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 II
1 Innledning 
1.1. Presentasjon av tema og problemstilling 
 
Denne avhandlingen omhandler arbeidstakers varsling på grunnlag av påståtte 
kritikkverdige forhold i virksomheten. Fremstillingen vil i hovedsak omhandle påståtte 
brudd på individuelle rettigheter, altså påståtte brudd på lover og regler i 
ansettelsesforholdet mellom arbeidstaker og arbeidsgiver, og vil derfor i liten grad berøre 
påståtte brudd på kollektive rettigheter. 
 
Med varsling menes at en arbeidstaker varsler internt i virksomheten, til tilsynsmyndigheter 
eller andre offentlige organer, eller offentligheten om påståtte kritikkverdige forhold 
knyttet til virksomheten. Begrepet kritikkverdige forhold er ikke nærmere forklart i 
arbeidsmiljøloven, og må derfor defineres ut fra andre kilder. Med kritikkverdige forhold 
menes først forhold som er relatert til arbeidsmiljøet, som for eksempel kameraovervåkning 
på arbeidsplassen i strid med bestemmelsene om kontrolltiltak i Lov om arbeidsmiljø av 
17.juni 2005 nr.62 kapittel 9, i det følgende forkortet aml. Påståtte kritikkverdige forhold 
kan også dreie seg om forhold som ikke knyttes direkte opp mot arbeidstakers individuelle 
rettigheter, som for eksempel straffbare forhold, ulovlige forhold som ikke er straffbare, og 
antakelig også brudd på etiske normer.1  
 
Som jeg senere skal komme tilbake til, kan det varsles både internt i bedriften og ekstern. I 
mediene ser vi stadig resultater av såkalte eksterne varslinger, som for eksempel advokat 
Kari Breirem i det som senere skulle utvikle seg til ”Tønne-saken”. Breirem varslet 
gjennom sin advokat Økokrim om mistanke om korrupsjon i firmaet hun arbeidet. Som 
følge av dette mistet hun sitt arbeid i advokatfirmaet BA-HR, og med denne oppsigelsen 
ble problemstillingen rundt arbeidstakers ytringsfrihet for alvor kjent i samfunnet. En nyere 
kjent varslingssak er Yssen-saken, se punkt 2.3.1.  
 
                                                 
1 Ot.prp. 49 (2004-2005) Om lov om arbeidsmiljø, arbeidstid og stillingsvern mv. (arbeidsmiljøloven)s.305 
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 Som jeg senere skal komme tilbake til under punkt 3, er varsling meget utbredt i USA. Den 
mest kjente saken er kanskje Enron-saken, hvor varsler Lynn Brewer ble verdenskjent i 
pressen da hun gikk ut og varslet om økonomisk svindel i Enron, som kort tid etter gikk 
konkurs. Flere liknende saker har gjort at bevisstheten rundt varsling er meget høy i USA. 
Med de nye lovreglene om varsling som trådte i kraft fra nyttår i år, ser man en økende 
bevissthet rundt varslingstemaet også i Norge.  
 
Naturlig nok er det de store medieomtalte varslingssakene som vekker størst 
oppmerksomhet hos folk. Men de aller fleste varslingssaker blir imidlertid løst internt i 
virksomheten. Det hører derfor til sjeldenhetene at en varslingssak når det offentlige rom. 
Men når den gjør det, blåses den kraftig opp. Det faktum at konflikter vedrørende varsling 
stort sett blir løst innen virksomheten, gjør at det er meget lite rettspraksis på området.  
 
Statistikk fra SSB2 fra 20033 viste at generelt mange arbeidstakere er redde for å fremlegge 
kritiske synspunkter for ledelsen. Førti prosent av arbeidstakere svarer i undersøkelsen at 
de blir møtt med uvilje fra ledelsen dersom de kommer med kritikk av virksomheten. Dette 
indikerer at det var et behov for lovfesting av et gjengjeldelsesvern for varslere. I en 
undersøkelse utført for Arbeidstilsynet om blant annet ytringsklima i kommunal sektor fra 
20064, opplever en tredjedel av de spurte kritikkverdige forhold de ikke sier i fra om. To 
tredjedeler av arbeidstakerne melder i fra om kritikkverdige forhold, og flesteparten av 
disse opplever ingen negative tilbakemeldinger fra ledelse eller kollegaer. I denne 
undersøkelsen trekkes det frem at mangel på kunnskap om varslingsretten er årsaken til at 
flere arbeidstakere velger å ikke varsle. Disse undersøkelsene viser behovet for 
lovregulering på området.  
 
                                                 
2 Statistisk sentralbyrå  
3 Levekårsundersøkelsen 2003.  
4 Fafo-notat 2006:30.  
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Et av hovedformålene med å lovfeste de tidligere ulovfestede varslingsreglene, er å 
signalisere at varsling er både lovlig og ønsket. 5 Men til tross for at de nye 
varslingsreglene trådte i kraft 1.januar 2007, er det fortsatt mange spørsmål som ikke blir 
besvart. Formålet med denne oppgaven er å vurdere de nye reglenes anvendelse, 
fortrinnsvis ved å vurdere den ansattes ytringsfrihet opp mot lojalitetsplikten mot 
arbeidsgiver. Den ansattes ytringsfrihet er en del av den alminnelige ytringsfriheten nedfelt 
i Grunnloven § 100, men den ansatte har på den annen side også en ulovfestet lojalitetsplikt 
overfor sin arbeidsgiver. For at en varsling skal være rettmessig, må begge disse hensyn 
være ivaretatt. Når disse hensyn begge antas å være ivaretatt reguleres ikke ved 
lovendringen som nylig trådte i kraft, og vil derfor være en sentral problemstilling i den 
videre fremstilling. 
 
1.2. Begrepsavklaringer  
Hovedhensynene bak reglene om varsling er hensynet til arbeidstakers ytringsfrihet og den 
ulovfestede lojalitetsplikten arbeidstaker har til arbeidsgiver. Begrepene ytringsfrihet og 
lojalitetsplikt vil det bli nærmere redegjort for under punkt 2.1.1 og punkt 2.1.2. 
 
1.2.1 Arbeidstaker   
Med arbeidstaker menes enhver som utfører arbeid i andres tjeneste, slik det er nedfelt i 
aml. § 1-8(1). Det sentrale er at det dreier seg om en person som er i et 
underordningsforhold til en arbeidsgiver ved at han stiller sin arbeidskraft til disposisjon 
for den annen part, arbeidsgiver.6 I denne fremstillingen vil jeg ta for meg alle typer 
arbeidstakere, uavhengig av hvilket nivå i virksomheten de befinner seg på. 
Arbeidstakerbegrepet omfatter både fast ansatte og ansatte som har midlertidige 
arbeidsforhold og vikariater. Det kan diskuteres hvorvidt tiltredelse er nødvendig for at 
arbeidstakerbegrepet i aml. § 1-8 (1) skal inntre. Det må antas at tiltredelse ikke er 
                                                 
5 Innst.O.nr.6 (2006-2007) s.1 
6 Eskeland (1982) side 853.  
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nødvendig for arbeidstakerbegrepet anvendelse, og at det derfor må avgjøres ut fra de reelle 
hensyn om arbeidstakerbegrepet passer på en person som ikke har tiltrådt stillingen.7 I 
samme betydning som arbeidstaker, benyttes det i denne fremstillingen benytte ordet 
ansatt.  
 
1.2.2 Arbeidsgiver  
Med arbeidsgiver menes som definert i aml. § 1-8(2), ”enhver som har ansatt arbeidstaker 
til å utføre arbeid i sin tjeneste”. Betegnelsen dekker både fysiske og juridiske personer, og 
både offentlig og privat arbeidsgiver vil være dekket.  
 
1.2.3 Virksomhet  
Begrepet er ikke definert i arbeidsmiljøloven, men brukes i flere bestemmelser i loven som 
”en betegnelse for de driftsmessige aktiviteter som ledes av arbeidsgiver innen en 
organisatorisk ramme”.8 Jakhelln er av den oppfatning at aktivitetene kan være avgrenset i 
større eller mindre grad, og at en arbeidsgiver således kan drive flere virksomheter.  
I forbindelse med denne fremstillingens problemstilling, vil begrepet si at en arbeidstaker 
har rett til å varsle dersom han oppdager kritikkverdige forhold ved alle aktiviteter som 
arbeidsgiver foretar seg innen en organisatorisk ramme. Grensen for hva som går innfor 
rammene til det organisatoriske og hva som går utenfor, vil for denne fremstillingen gå ved 
privatlivet til arbeidsgiver. En arbeidstaker kan altså ikke på noen måte varsle rettmessig 
om aspekter ved arbeidsgivers privatliv som arbeidstakeren finner kritikkverdige. I samme 
betydning som begrepet ”virksomhet”, benyttes det i denne fremstillingen også begreper 
som ”bedriften” og ”arbeidsplassen”.  
Bestemmelsen om varsling gjelder alle virksomheter i privat og offentlig sektor.  
 
                                                 
7 Jakhelln(2006) side 223.  
8 Jakhelln(2006) side 24 og 25.  
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1.2.4 Varsling  
Med varsling menes det at arbeidstaker varsler om forhold som arbeidstaker finner 
kritikkverdige i virksomheten. Dette kan være forhold som beskrevet under punkt 1.2.6. 
Arbeidstaker kan varsle til mennesker eller organer som har makt til å endre de forhold det 
er varslet om, se nedenunder punkt 1.2.4.1 og 1.2.4.2.  
 
Varsling er regulert i aml. § 2-4, og gir alle arbeidstakere en rett til å varsle om 
kritikkverdige forhold. Et hovedformål med bestemmelsen er som nevnt innledningsvis å 
signalisere at varsling er både lov og ønskelig.9 Varsling om kritikkverdige forhold i 
virksomheten ligger i krysningspunktet mellom den ansattes grunnlovsfestede ytringsfrihet 
og den ulovfestede lojalitetsplikt overfor arbeidsgiver. For at en varsling skal anses som 
rettmessig etter aml.§ 2-4, må fremgangsmåten til arbeidstaker ha vært forsvarlig. Dette vil 
belyses nærmere under punkt 2.3.2.  
 
Som nevnt kan varsling fra arbeidstaker skje både internt og eksternt.  
 
1.2.4.1 Intern varsling  
Å varsle internt vil si at arbeidstakeren varsler om de forhold han finner kritikkverdige 
internt i bedriften, til andre ansatte, tillitsvalgte, verneombud, eller til ledere i 
virksomheten. Det antas at en varsling er forsvarlig etter aml.§2-4(2) dersom det er varslet 
til en ansvarlig person innen virksomheten. En slik ansvarlig person kan være verneombud, 
tillitsvalgt, eller en representant for ledelsen som har påvirknings- eller 
beslutningsmyndighet i forhold til de spørsmålene som varslingen gjelder.10 Det må også 
antas at dersom det kritikkverdige forholdet arbeidstaker ønsker å varsle om ligger hos 
nærmeste leder, kan arbeidstaker velge å gå forbi nærmeste leder, og da heller varsle til den 
neste nærmeste leder i linjen.  
 
                                                 
9 Innst.O. nr. 6 (2006-2007) s.1 
10 Ot.prp. nr. 84 (2005-2006) Om lov om endringer i arbeidsmiljøloven (varsling) side 39 og 40.  
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Som nevnt innledningsvis, så varsles det oftest internt i bedriften, sett i forhold til ekstern 
varsling.11 Problemet blir så løst innad i bedriften, og saken når aldri domstolene eller 
media. Intern varsling må sies å være i tråd med den generelle lojalitetsplikten som 
arbeidstaker har overfor sin arbeidsgiver.12 Bare unntaksvis kan det tenktes at denne 
lojalitetsplikten er brutt, og det vil være tilfellet dersom det varsles på en helt utilbørlig 
måte som skader arbeidsmiljø og samarbeidsklima. En slik situasjon kan tenkes hvis 
arbeidstaker forsøker å sette andre ansatte opp mot ledelsen, starter oppvigleri, og liknende 
situasjoner. Det må sies at det er en større adgang til å varsle internt i forhold til hva det er 
å varsle eksternt, da det ved intern varsling er enklere å ivareta både hensynet til 
lojalitetsplikten og hensynet til de ansattes ytringsfrihet. Dette kommer også til uttrykk i 
forarbeidene til loven, at ”intern varsling vil være den riktige måten å ta opp et 
kritikkverdig forhold på”13
 
1.2.4.2 Ekstern varsling  
Med ekstern varsling menes det at arbeidstaker varsler utenfor den aktuelle bedriften om de 
forhold han finner kritikkverdige i bedriften. Arbeidstaker kan for eksempel varsle til 
kontrollorganer, advokater, medier, politi eller til andre myndigheter. Å varsle til 
tilsynsmyndigheter eller andre offentlige myndigheter sees i hovedsak også som lojalt, og 
det må ut fra ulovfestet rett antas at adgangen til å varsle til disse myndigheter er videre enn 
ved annen ekstern varsling.  Men når det gjelder varsling til media, eller på annen måte å 
varsle offentlig som for eksempel på internett eller via e-post, går ikke adgangen til å ytre 
seg like langt.14 Dette fordi skadepotensialet er mye større ved denne type offentlig 
varsling. Dette ble uttrykt i Rt.2003 side 1614, i den såkalte Telenor-dommen. En ansatt i 
Telenor sendte ut en e-post til andre ansatte i bedriften og til adressater utenfor 
virksomheten. I denne e-posten kom han med påstander om økonomiske misligheter mot 
                                                 
11 Fafo-notat 2005:29.  
12 Ot.prp. nr. 84(2005-2006) side 18.  
13 Ot.prp. nr. 84(2005-2006) side 41.  
14 Ot.prp. nr. 84 (2005-2006) side 18.  
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navngitte personer i virksomhetens ledelse. Han ble avskjediget fra jobben, og Høyesterett 
opprettholdt avskjedigelsen som rettmessig nettopp av den grunn at valg av medium  
(e-post) sørget for unødvendig stor spredning av påstandene. Det er derfor viktig å merke 
seg at offentlig varsling og ekstern varsling ikke nødvendigvis er det samme. Å varsle 
offentlig vil si å henvende seg til en meget stor mottakerkrets. I forhold til offentlig 
varsling til media, må arbeidstaker som hovedregel ha forsøkt å varsle internt i bedriften før 
han eller hun går ut offentlig. Da vil den offentlige varslingen regnes som lojal. Saken vil 
imidlertid stille seg annerledes dersom det dreier seg om alvorlige forhold som det må 
antas å være håpløst å varsle om internt, for eksempel korrupsjon.  
 
Dersom en arbeidstaker vurderer å varsle offentlig om påståtte kritikkverdige forhold, må 
arbeidstakeren tenke igjennom hvilken måte han ønsker å gå frem på, det finnes ulike typer 
varsling. Man kan enten velge full offentlighet i mediene, eller å varsle anonymt. En svært 
dårlig situasjon er å forbli semi-anonym15, det vil si at du mistenkes for en lekkasje, men 
ikke står åpent frem i offentligheten. Måten man varsler offentligheten på vil avhenge av 
hva slags dokumentasjon arbeidstaker har på de påståtte kritikkverdige forhold, og hvor 
forberedt varsleren er på offentlighetenes søkelys. Den klare fordelen med å varsle 
anonymt er jo selvsagt at man har en større sjanse til å redde sin egen karriere.  
 
1.2.5 Varsler  
Å være en varsler innebærer som arbeidstaker å si ifra om kritikkverdige forhold. Begrepet 
varsler er avledet fra det anglosaksiske ordet ”whistleblower” som igjen er avledet fra 
begrepet ”blow the whistle”. Begrepet kan spores tilbake til 1934, og er en metafor for en 
sportsdommer som blåser i fløyten for å markere regelbrudd.16 I lovutkastet til den nye 
Arbeidslivsloven, har Arbeidslovsutvalget brukt begrepet ”varslere” i betydningen 
”Arbeidstakere som informerer om kritikkverdige forhold på arbeidsplassen”17. Denne 
                                                 
15 Hivand(2007) 
16 Hivand (2007)  
17 NOU 2004:5, side 444. 
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definisjonen vil bli lagt til grunn for den følgende fremstilling. Jeg velger i den videre 
fremstilling å bruke ordet ”varsler” i stedet for ”whistleblower”, da det er det norske ordet 
som er lagt til grunn i aml. §§ 2-4 og 2-5.  
 
1.2.6 Kritikkverdige forhold  
Hva som menes med kritikkverdige forhold er ikke helt klart. I henhold til 
Odelstingsproposisjonen i forkant av lovendringen18 skal det derfor tas utgangspunkt i hva 
som ble regulert i Odelstingsproposisjonen i forkant av den store lovendringen i 
arbeidsmiljøloven19 i 2005, angående hvordan begrepet kritikkverdige forhold skal forstås. 
Dette betyr at for det første omfattes straffbare forhold om økonomisk kriminalitet, 
miljøkriminalitet, vold, brudd på helse-, miljø- og sikkerhetsregler, og så videre. For det 
andre omfattes andre ulovlige forhold som ikke er straffbare, for eksempel at ledd i 
arbeidsavtalen mellom arbeidsgiver og arbeidstaker ikke blir fulgt. For det tredje antas det 
at brudd på etiske normer regnes som et kritikkverdig forhold. I alle disse kategoriene av 
kritikkverdige forhold, må graden av alvorlighet vurderes nøye. Det er for eksempel ikke så 
alvorlig at arbeidstaker får utbetalt lønn for sent hver måned som at arbeidsgiver har gjort 
alvorlig økonomisk underslag i firmaet. Graden av alvorlighet i forholdet avgjør også mye 
om i hvilken form arbeidstaker skal varsle, internt eller eksternt. Dersom det er påståtte 
brudd på individuelle eller kollektive rettigheter som arbeidstaker ønsker å varsle om, 
lønner det seg å varsle internt, alternativt til fagforening eller arbeidstakerorganisasjon.  
 
Ettersom begrepet kritikkverdige forhold ikke er helt klart fastlagt, vil det derfor avhenge 
av fremtidig praksis hva som vil bli den endelige definisjonen av uttrykket. Men som nevnt 
over har Odelstingsproposisjonene lagt en klar føring på hva om skal legges i begrepet, og 
dette vil trolig bli fulgt også i fremtidig praksis i mangel av andre rettskilder.  
 
                                                 
18 Ot.prp. nr. 84 (2005-2006) side 23.  
19 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) side 305.  
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1.3. Avgrensning av oppgaven  
Den ulovfestede lojalitetsplikten som arbeidstaker har overfor arbeidsgiver blir sett på som 
en skranke for arbeidstakers ytringsfrihet.20 Denne fremstillingen vil for det første ikke 
omfatte andre eventuelle skranker i arbeidstakers ytringsfrihet enn lojalitetsplikten, som for 
eksempel arbeidsgivers generelle styringsrett eller den ansattes taushetsplikt.   
 
Jeg vil også fortrinnsvis konsentrere meg om varslingssituasjonen i et bestående 
arbeidsforhold, og ikke berøre det momentet at tidligere arbeidstaker kan varsle om 
kritikkverdige forhold etter at arbeidsforholdet er avsluttet, gjerne som en ren hevnaksjon.  
 
Varsling fra kontrollpersoner, som for eksempel det lovpålagte verneombudet21 eller 
interne revisorer er ikke varsling i denne fremstillingens forstand.  
Når det gjelder utenlandsk rett, er dette et spennende tema i og med at det tas initiativ til å 
fremme varsling i flere land enn Norge. Dette vil ikke bli viet stor plass i denne 
fremstillingen, men jeg kommer kort i del 3 til å fremstille varslingsreglene i land som har 
vært tidligere ute enn Norge med å lovfeste varsling, og som derfor antas å være en 
relevant rettskildefaktor ved tolking av varslingsreglene i den norske arbeidsmiljøloven.  
 
Det avgrenses også negativt mot ansatte som ikke velger å bruke sin ytringsrett i et 
ansettelsesforhold. Det at en ansatt er klar over kritikkverdige forhold i sin bedrift, for 
eksempel at man ikke får overtidsbetalt, men velger å ikke varsle om dette, internt eller 
eksternt, faller utenfor denne oppgavens rammer.  
 
 
 
                                                 
20 Eggen(2004) side 10. 
21 Jfr. aml. Kapittel 6 
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1.4. Rettskilder  
Med rettskilder menes hvilke faktorer som skal legges til grunn for løsning av 
rettsspørsmål. Rettskildeprinsipper gir anvisning på hvilke kilder det er tillatt å hente 
argumenter fra når man skal løse rettsspørsmål. 22 Disse kildene kalles rettskildefaktorer. 
Jeg vil i det følgende gi en oversikt over hvilke rettskildefaktorer som er relevante for 
denne fremstillingen.  
 
Den høyeste rettskildefaktoren er lovteksten. Dersom det finnes en relevant 
lovbestemmelse, er den det naturlige utgangspunktet for videre resonnement. Når det 
gjelder temaet for denne fremstillingen, er følgende Lov om arbeidsmiljø, arbeidstid og 
stillingsvern mv.(arbeidsmiljøloven) av 17.juni 2005 nr.62, forkortet aml., det naturlige 
utgangspunktet. Relevante endringer i denne loven ble foretatt ved Lov av 1.desember 
2006 nr.64, som trådte i kraft 1.januar 2007. Med denne endringsloven ble varslingsreglene 
tatt inn i den allerede eksisterende arbeidsmiljøloven. Det betyr at lovbestemmelsen for 
fremstillingens tema er ny, og den viktigste rettskildefaktoren. Jeg har derfor tatt 
utgangspunkt i lovens ordlyd.  
 
I lys av at lovteksten som nevnt er ny, er den ikke helt klar og enslydende. Blant annet er 
det uklart hva som menes med kritikkverdige forhold, og hva som regnes med forsvarlig 
varsling i aml. § 2-4. Jeg må derfor ty til andre rettskildefaktorer for å løse slike spørsmål. 
En slik potensiell rettskilde er lovens forarbeider, og disse er av særlig aktualitet når loven 
er så ny som i dette tilfellet. Av relevans er Odelstingsproposisjon nr.49 (2004-2005) 
Arbeidstid, arbeidsmiljø og stillingsvern mv., som tar opp spørsmålet om ytringsfrihet i 
ansettelsesforhold i forberedelsene til den nye arbeidsmiljøloven som erstattet den gamle 
arbeidsmiljøloven fra 1977, og trådte i kraft i 2006. Dette som et ledd i forbindelse med 
vedtakelsen av den nye Grunnloven § 100 om ytringsfrihet, som trådte i kraft høsten 2004. 
Av størst relevans er allikevel Odelstingsproposisjon nr.84 (2005-2006) Om lov om 
                                                 
22 Eckhoff (2001), side 19.   
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endringer i arbeidsmiljøloven (varsling) og Innstilling til Odelstinget fra arbeids – og 
sosialkomiteen nr.6 (2006-2007).  
 
Som en konsekvens av at varslingsreglene er såpass nye, har det naturlig nok ikke kommet 
mye rettspraksis på varslingsområdet. Relevant rettskildefaktor kan derfor være tidligere 
rettspraksis som omhandlet de ulovfestede reglene om ansattes ytringsfrihet. Som tidligere 
nevnt i denne fremstillingen, havner de færreste varslingssakene i retten, de aller fleste 
saker blir løst internt i bedriften. Det er derfor ikke mye rettspraksis på området for den 
ulovfestede varslingsretten heller. Når det gjelder Arbeidsretten som domstol, er dette en 
domstol for de kollektive tvister. Det finnes derfor heller ikke der mye rettspraksis om 
temaet. Når det gjelder internasjonale domstoler, som Den Europeiske 
Menneskerettighetsdomstol, er det der mulig å finne enkelte avgjørelser om temaet, da de 
fleste landene i Europa ligger foran Norge i lovfestingen av ytringsfrihet i arbeidsforhold.  
 
Når det gjelder andre rettskildefaktorer som for eksempel andre myndigheters praksis, og 
privates praksis er det vanskelig å se at disse kan ha særlig relevans for fremstillingen. 
Rettskildefaktoren som kalles rettsoppfatninger, i for eksempel juridisk teori, har hatt en 
viss relevans. Dette fordi at i og med at ikrafttredelsen av lovbestemmelsene om varsling er 
såpass ny, har det vært mange oppfatninger og debatter, både i media og i juridisk teori. 
Temaet preger ikke bare den juridiske profesjon, men også andre profesjoner i 
næringslivet. Også fordi vi så kort etter at den lovbestemte ytringsfrihet i ansettelsesforhold 
trådte i kraft, fikk Yssen-saken rullet opp i media, har rettskildefaktoren rettsoppfatninger 
hatt en viss relevans. Det er også skrevet en del bøker og artikler om temaet. Også 
utenlandsk litteratur har vært relevant, da flere land som nevnt har kommet vesentlig lenger 
enn Norge i sin fremming av varsling i arbeidsforhold. Reelle hensyn har også spilt en rolle 
som rettskildefaktor, da hver eneste varslingssak må avgjøres skjønnsmessig.  
 
Oppsummeringsvis vil det si at forarbeidene og lovtekst har hatt størst relevans for 
fremstillingen, da lovbestemmelsen er såpass ny at det ennå ikke har utviklet seg relevant 
rettspraksis. Tidligere praksis har til en viss grad vært relevant, men som nevnt løses de 
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fleste konflikter om varsling internt i bedriften. Da lojalitetsplikten er ulovfestet, har 
juridisk teori og praksis imidlertid spilt en stor rolle for dette punktet. Utenlandsk 
rettspraksis og teori har også i noen grad vært relevant, da mange land har kommet lenger 
på området enn hva Norge har.  
 
1.5. Den videre fremstilling  
Jeg vil i hoveddelen gjøre rede for rettstilstanden før endringene i arbeidsmiljøloven i 
forbindelse med varsling i arbeidsforhold trådte i kraft i 2007. Dette for å forstå behovet 
for, og tankene bak denne endringen som ble gjort. I den forbindelse vil også begrepene 
ytringsfrihet og lojalitetsplikt bli nærmere gjort rede for, nettopp for å belyse motivene bak 
lovendringen som ble gjort.  
 
Varslingsreglene i arbeidsmiljølovens §§ 2-4, 2-5 og 3-6 vil deretter bli gjort rede for, og 
tolket i lys av forarbeidene. Selve vurderingen av om varslingen er forsvarlig vil bli drøftet 
nærmere, ettersom dette er et uklart punkt i selve lovteksten. Denne 
forsvarlighetsvurderingen vil derfor bli sett i lys av tidligere praksis og teori.  
 
Avslutningsvis vil jeg gi en kort fremstilling av varslingsreglene i noen utvalgte land som 
har kommet lenger på området. Dette for å belyse at de norske varslingsreglene har mange 
aspekter fra utenlandsk rett, og at disse utenlandske varslingsreglene derfor er en relevant 
rettskildefaktor for tolkingen av de norske reglene. I en de lege ferenda-vurdering, vil jeg 
overveie de nye reglene, og komme med kritiske argumenter. 
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2 Varsling  
2.1. Hensyn bak reglene om varsling 
Hovedhensynene bak reglene om varsling er som tidligere nevnt arbeidstakers ytringsfrihet 
på den ene siden og den ansattes lojalitetsplikt til arbeidsgiver på den andre siden. 
Ytringsfriheten er beskyttet i Grunnloven, og den ulovfestede lojalitetsplikten til 
arbeidsgiver er anerkjent gjennom juridisk teori og praksis. Hensynet til arbeidstakers 
ytringsfrihet må altså veies opp mot arbeidsgivers behov for å verne sitt omdømme. Dette 
gir vanskelige avveininger, og det vil videre i denne fremstillingen bli redegjort for hvor 
grensen mellom disse hovedhensyn går. Også andre hensyn ligger bak reglene om varsling, 
slik som hensynet til samfunnet.  
 
2.1.1 Ytringsfrihet  
Ytringsfrihet er en grunnleggende menneskerettighet. I henhold til Grunnloven av 17.mai 
1814 (Grl.) § 100, har enhver borger rett til ytringsfrihet.23 Som vi skal se, nyter 
ytringsfriheten også sterkt vern på internasjonal basis.  
 
2.1.1.1 Grunnloven § 100 
Ansattes ytringsfrihet er et aspekt av den alminnelige ytringsfriheten. Dersom en 
arbeidstaker overskrider sin ytringsfrihet, risikerer denne sanksjoner i form av avskjed, 
oppsigelse eller advarsel. Da forslaget til ny Grl. § 100 ble avgitt i 199924, uttrykte 
kommisjonen at det er uheldig at reglene som begrenser ansattes ytringsfrihet i så stor grad 
er ulovfestet.25 Dette var det første offentlige innspill om at varsling må lovreguleres. Den 
nye Grl. § 100 ble vedtatt, og trådte i kraft, 30.september 2004. Opprinnelig inneholdt 
bestemmelsen en formulering som gjorde at grensene for ansattes ytringsfrihet fulgte 
                                                 
23 Grl. § 100, 1.ledd:”Ytringsfrihed bør finde sted” 
24 NOU 1999:27 ”Ytringsfrihed bør finde Sted”.  
25 Ot.prp. nr. 84 (2005-2006) side 9.  
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direkte av en tolkning av Grunnloven.26 Denne ble fjernet i mars 2006 med den 
begrunnelse at den var overflødig.27 I forarbeidene til endringen av Grl. § 1 er det også 
uttrykt at det ikke er hensiktsmessig å ha særlige regler om ansattes ytringsfrihet i 
Grunnloven. 28 Den nye Grl. § 100 er ment å gi et mer fullstendig vern av ytringsfriheten, 
og ikke bare fokusere på trykte skrifter, slik den gamle bestemmelsen i Grl. § 100 gjorde.  
De reglene om varsling som nå er vedtatt, tar sikte på å styrke den reelle ytringsfriheten i 
ansettelsesforhold. Reglene i aml. §§ 2-4, 2-5 og 3-6 viderefører altså de generelle reglene 
om ytringsfrihet i Grunnloven.  
 
Om begrepet ytringsfrihet kan det sies at begrepet omfatter ikke bare friheten til å ytre seg, 
men også informasjonsfriheten, friheten til å holde seg taus, meningsfriheten, og til en viss 
grad krav på å få informasjon og krav på å få ytret seg gjennom andres 
kommunikasjonsfasiliteter. Disse friheter og krav reguleres alle gjennom Grl. § 100. Når 
det gjelder ansattes ytringsfrihet, assosierer dette begrepet først og fremst med den 
tradisjonelle oppfatningen av begrepet, nemlig friheten til å meddelen ytringer til andre.  
 
Tradisjonelt er det tre grunnleggende hensyn som skal vernes av ytringsfriheten: 
Sannhetssøking, demokratiet og individets frie meningsdannelse.  
Det første målet ytringsfriheten skal sikre, er at sannheten kommer frem. Når en hver kan si 
sin mening om hva han eller hun vil, og disse uttalelsene vil bli motsagt av en som måtte ha 
en motsatt oppfatning, legger dette grunnlaget for at et mest mulig korrekt bilde av 
sannheten kommer frem. Ytringsfrihet er altså middelet for bedre innsikt.  
For det andre skal ytringsfrihet sikre at folket er opplyst. Dette er en forutsetning for 
demokratiet. Folket må ha all den informasjonen som trengs for å gjøre seg opp en mening 
om hvordan, og av hvem, samfunnet skal styres.29
 
                                                 
26 ”Ingen kan holdes retslig ansvarlig på andent Grundlag end Kontrakt eller andet privat Retsgrundlag(...)”  
27 Innst.S. nr. 75 (2005-2006) Om endring av Grunnloven § 100, side 1.  
28 St.meld. nr. 26 (2003-2004) Om endring av Grunnloven § 100.  
29 St.meld. nr. 26 (2003-2004)side 19-20  
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Ytringsfrihet er nødvendig for at den enkelte kan fungere som et autonomt individ i det 
åpne samfunn, som et ”myndig menneske”.30 Dette regnes som et ledd i en persons 
dannelse, i det en person utvikler seg ved å bli hørt, og få uttrykke sine egne meninger og 
ved å bryne sine oppfatninger mot andres. Sett i forhold til arbeidssituasjonen, nyter 
arbeidstaker den samme rett til å ytre seg som enhver annen person i samfunnet, samt at 
denne adgangen antas å være svært vid. Denne vide adgangen til ytringsfrihet innskrenkes 
dog av den ulovfestede lojalitetsplikten til arbeidsgiver, ved at arbeidstaker må avstå fra 
ytringer som kan stille arbeidsgiver eller arbeidsplassen i et unødvendig dårlig lys. 
Innskrenkninger i ansattes ytringsfrihet kan også tenkes ved for eksempel arbeidsreglement 
eller arbeidsgivers styringsrett, men dette faller utenfor oppgavens rammer, se punkt 1.3.  
 
Det er avsagt flere dommer om temaet ytringsfrihet i arbeidsforhold. Rt.1982.1729, Lektor 
-dommen, gjaldt en lektor som ble avskjediget i forbindelse med sine ytringer vedrørende 
rasespørsmål og jødeforfølgelsene. Høyesterett opprettholdt ikke dommen på grunnlag av 
at lektoren hadde overskredet sin generelle ytringsfrihet, men fordi at lektoren med sine 
ytringer hadde skadet arbeidsgiver, skolen, og skolens målsettinger. I en dom fra 
Eidsivating lagmannsrett fra 199931 ble to personer avskjediget etter å ha ytret kritiske 
påstander om daglig leder på et styremøte. Lagmannsretten fant avskjedigelsene ugyldige 
fordi retten mente at illojalitet ikke forlå. I Rt.2003.1614 åpnet Høyesterett for muligheten 
til å fremme kritiske ytringer i ansettelsesforhold, men i denne saken forelå det ikke en slik 
mulighet. 
 
De nye bestemmelsene i arbeidsmiljøloven om ansattes ytringsfrihet gjelder kun 
arbeidstakers ytringer som gjelder varsling. Under arbeidet med lovbestemmelsene var 
flere av de involverte parter positive til å utvide denne ytringsfriheten til å gjelde alle slags 
ytringer fra arbeidstaker, ikke bare varsling.32 Dette ble nedstemt av departementet33 i 
                                                 
30 St.meld. nr. 26 (2003-2004)side 18-29. 
31 1999-07-02. LE-1998-279.  
32 Ot.prp. nr.84 (2005-2006) side 36.  
33 Arbeids- og inkluderingsdepartementet  
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Odelstingsproposisjonen34 med den begrunnelse at en slik utvidelse av ytringsfriheten blant 
annet gikk i mot formålet om å videreføre de tidligere ulovfestede reglene om varsling. 
Arbeidstakeres politiske og faglige ytringer reguleres dermed fortsatt av vernet i 
Grunnloven § 100, mens arbeidstakers varsling reguleres i aml.  
 
2.1.1.2 Internasjonale konvensjoner  
Som nevnt beskyttes ikke bare den grunnleggende menneskerettigheten ytringsfrihet av vår 
høyeste rettskilde, Grunnloven, men ytringsfriheten nyter også internasjonalt vern.  
 
2.1.1.2.1 EMK 
Den Europeiske Menneskerettskonvensjon (EMK) trådte i kraft i 1953 som et svar på 
forbrytelsene mot menneskeheten som ble foretatt under den andre verdenskrig. 
Konvensjonen binder alle trakterende parter til å etterleve Verdenserklæringen om 
menneskerettighetene, vedtatt av FN i 1948. Gjennom Grunnloven § 110c ble norske 
myndigheter i 1994 pålagt å respektere og sikre menneskerettighetene, og ved vedtagelsen 
av Menneskerettsloven i 1999 ble EMK sett på som en del av norsk lov35, og gitt forrang i 
norsk rett. Det er derfor relevant å bruke internasjonale konvensjoner som tolkningsfaktor 
for norske bestemmelser.  
 
EMK artikkel 10 nr.1 sier at enhver har rett til ytringsfrihet. Videre hjemler bestemmelsen 
at ytringsfriheten ikke er ubegrenset. Dette fordi at inngrep i ytringsfriheten er nødvendig i 
et demokratisk samfunn for å verne andres omdømme, rettigheter eller fortrolige 
opplysninger.36 Innskrenkninger i ytringsfriheten må videre våre forskrevet i lov. Dette 
lovskravet innebærer imidlertid ikke at innskrenkningen må være foreskrevet i formell lov, 
                                                 
34 Ot.prp. nr. 84 (2005-2006).  
35 Lov om styrking av menneskerettighetenes stilling i norsk rett §§ 2 og 3.  
36 Ot.prp. nr. 84 (2005-2006)side 11. 
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illustrert i Sunday Times-saken37, hvor en avisartikkel som ble skrevet om en vedrørende 
rettssak ble stanset av en midlertidig forføyning som i visse tilfeller kunne forby 
presseomtale om verserende rettssaker. Inngrep i ytringsfriheten må imidlertid være 
forankret i en forutsigbare rettslig norm som er basert på tilgjengelige rettskilder, som for 
eksempel culpa-normen og lojalitetsplikten.38
 
Utgangspunktet er at EMK art.10 verner mot inngrep i ytringsfriheten fra staten. I 
Sjømannsforbund-dommen39ble det uttalt at EMK art. 10 ikke vil gi noen sterk beskyttelse 
for arbeidstakeren som hadde kommet med nedsettende karakteristikk i pressen av 
arbeidsmiljøet og ledelsen i bedriften. Dette fordi konvensjonen ikke er ment å beskytte 
arbeidstaker fra private arbeidsgivere, bare statlige. Men dommer fra EMD viser at det i 
større grad åpnes for slik beskyttelse. I Fuentes Bobo mot Spania40 havnet Bobo i konflikt 
med sin arbeidsgiver, det spanske TV-selskapet TVE, etter at programmet hans ble tatt av 
lufta. Han skrev deretter et kritisk avisinnlegg stasjonens ledelse. Han ble så avskjediget 
etter å ha kommet med kritiske uttalelser også i et radioprogram. EMD mente at 
avskjedigelsen var for streng i forhold til ytringene han hadde kommet med. Avgjørelsen 
viser at ytringsfrihetsvernet etter EMK art. 10 også kan verne arbeidstaker for privat 
arbeidsgiver, da Tv-selskapet i Bobo-saken var undergitt privatrettslig regulering. Praksis 
fra EMD viser at statene er forpliktet til å sikre at private arbeidsgivere ikke griper 
urettmessig inn i sine ansattes ytringsfrihet.  
 
Det må i dag regnes med at arbeidstakere nyter et sterkere vern for sin ytringsfrihet etter 
Grl. § 100 enn etter EMK art.10.41
 
 
                                                 
37 Eur.Court H.R, The Sunday Times judgement of 26 April 1979, Series A no. 30.  
38 Eggen (2002)side 702.  
39 1997-02-10. LB-1995-01287. Borgarting.  
40 Eur.Court H.R, Bobo judgement of 28.Februar 2000, RJD 2000.   
41 Ot.prp. nr. 84 (2005-2006) side 13. 
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2.1.1.2.2 SP Artikkel 19  
Også FNs konvensjon om sivile og politiske rettigheter (SP) artikkel 19 verner om 
ytringsfriheten. Det er antatt at denne bestemmelsen ikke gir noe sterkere vern for 
ytringsfriheten enn hva som følger av EMK art. 10. SP artikkel 19 har derfor ikke like stor 
relevans som rettskilde i denne sammenhengen. Menneskerettskomiteen avgir bare 
synspunkter, i motsetning til EMD som har dømmende makt i forhold de til ratifiserende 
parter.42 Disse ”views” er ikke rettslig bindende for statene, og avgjørelser fra EMD har 
derfor større rettskildemessig vekt enn synspunkter fra Menneskerettighetskomiteen. 
Avgjørelser fra EMD vil derfor i større grad vektlegges i denne fremstillingen.  
 
2.1.1.2.3 EØS avtalen 
Når det gjelder EØS avtalen, og forholdet til EU, finnes det ingen regler som direkte 
omhandler varsling eller gir varslere noe spesielt vern. Det finnes allikevel enkelte 
direktiver som gir vern til varslere i spesielle situasjoner.  
 
EUs Rådsdirektiv 2000/78/EF artikkel 11 om diskriminering eller forskjellsbehandling 
setter forbud mot gjengjeldelse mot arbeidstaker som varsler om forskjellsbehandling, og 
pålegger statene plikt til å innføre de nødvendige foranstaltninger for å beskytte 
arbeidstakeren mot avskjed eller ”annen ufordelaktig behandling”.  
Europarådet har også vedtatt (1999) en konvensjon til bekjempelse mot korrupsjon, Civil 
Law Convention on Corruption43, som inneholder en bestemmelse som beskytter 
arbeidstakere som varsler om korrupsjon. Norge har ratifisert denne konvensjonen.  
I denne sammenheng kan også FNs konvensjon mot korrupsjon fra 31.oktober 2003 
nevnes.  
 
Som forsøkt illustrert er selve bakgrunnen for lovfestelsen av varslingsretten og 
varslingsretten i Norge, internasjonale konvensjoner og forpliktelser. Dette gjør at praksis 
                                                 
42 Møse (2002) Side 109-110 og 139.  
43 ETS nr. 174 
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fra disse forpliktelsene vil være relevante for tolkningen av varslingsreglene i aml., også 
fordi de nasjonale bestemmelsene på dette området stort sett er uten mye relevant praksis.  
 
2.1.2 Lojalitetsplikt 
Friheten til å ytre seg kan sees som et utslag av den alminnelige handlefrihet. Arbeidstakere 
har altså også en slik frihet innenfor de rammer som følger av alminnelig lovgivning. Det 
finnes imidlertid skranker for ansattes ytringsfrihet, sett utenom hvilke skranker som følger 
av lovgivingen. En slik skranke for ansattes ytringsfrihet er den ulovfestede lojalitetsplikten 
som arbeidstaker har til arbeidsgiver. Inngrep i ytringsfriheten krever særskilt begrunnelse, 
og arbeidstakers lojalitetsplikt overfor arbeidsgiver er en slik særskilt begrunnelse.44 Som 
nevnt i punkt 1.3 vil ikke andre skranker for ytringsfriheten enn lojalitetsplikten bli 
behandlet i denne fremstillingen.  
 
I ethvert kontraktsforhold inntolkes det et krav om lojal medvirkning fra kontraktspartenes 
side under oppfyllelsen av avtalen. Dette gjelder også i arbeidsforhold. Lojalitetsplikt i 
arbeidsforhold vil si arbeidstakers lojalitet overfor den virksomhet arbeidstaker er ansatt i. 
Lojalitetsplikten omfatter plikt til å utføre arbeidet på best mulig måte, begrensinger i 
adgangen til å omtale virksomheten negativt, til å ha bierverv, og for eksempel til å motta 
gaver. På en annen måte kan lojalitetsplikten, eller troskapsplikten som den også kalles, 
formuleres positivt som en plikt for arbeidstaker til å tilbørlig og lojalt fremme 
arbeidsgivers interesser, og negativt som en plikt til å avstå fra å tilsidesette arbeidsgivers 
interesser på bekostning av egne eller andres.45  
 
Lojalitetsplikten er ulovfestet, men det er i rettspraksis og teori slått fast at en slik 
lojalitetsplikt til arbeidsgiver foreligger. I Rt.1990.607 sa to ledende ansatte i bedriften opp, 
og deltok så i stiftelsen av et konkurrerende selskap. Den første bedriften ble tilkjent 
erstatning av Høyesterett for illojal opptreden. Høyesterett uttalte blant annet ”Det må 
                                                 
44 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) punkt 11.  
45 Andersen (1967) Side 136.  
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legges til grunn at det foreligger en alminnelig og ulovfestet lojalitets- og troskapsplikt i 
arbeidsforhold (…). At det eksisterer en slik plikt er også lagt til grunn i den 
arbeidsrettslige teori.”46
 
Spørsmålet om en ytring fra en ansatt er illojal avgjøres etter en skjønnsmessig 
helhetsvurdering. Her er det antatt at det skal mye til før ytringsfrihetens grenser er 
overskredet. Ettersom lojalitetsplikten er en skranke for ytringsfriheten, må hensynene bak 
lojalitetsplikten veies mot hensynene bak ytringsfriheten for å finne ut om hvorvidt en 
ytring er lovlig. Vurderingstemaet i forhold til lojalitetsplikten og varsling, vil i hovedsak 
være om arbeidstaker har tatt tilbørlig hensyn til arbeidsgiveres interesser med hensyn til 
måten det varsles på. Det vil altså si at hvorvidt arbeidstaker varsler eksternt eller internt, 
må vurderes i forhold til sakens faktum og de subjektive momenter i hvert enkelt tilfelle. I 
forhold til ytringsfrihet i arbeidsforhold, går altså lojalitetsplikten først og fremst ut på at 
arbeidstaker må ta tilbørlig hensyn til arbeidsgivers interesser.47
 
Lojalitetsplikten retter seg mot den virksomheten man arbeider i. Det er altså virksomheten 
som sådan arbeidstaker skal være lojal mot. I prinsippet har derfor også arbeidstakere en 
viss lojalitetsplikt mot andre ansatte. Denne lojalitetsplikten stikker imidlertid ikke så dypt, 
men ytringer om andre ansatte er negativt i den forstand at det skader arbeidsmiljøet, og 
kan gi bedriften et negativt bilde utad. Når det gjelder offentlige organer, retter 
lojalitetsplikten seg mot den etat arbeidstaker arbeider i. Men ettersom forvaltningen er satt 
til å betjene allmennheten, antas det også at arbeidstaker har en viss lojalitetsplikt overfor 
allmennheten. 48  
 
For å vurdere hvor langt ytringsfriheten strekker seg i arbeidsforhold, må det som nevnt 
ovenfor foretas en skjønnsmessig helhetsvurdering av selve varslingen. For at 
lojalitetsplikten skal være en skranke for ytringsfriheten, er det først og fremst et 
                                                 
46 Jfr. også Rt.1996.1401 og Rt.1993.300.  
47 Fanebust(2002) side 126.  
48 Ot.prp. nr. 84 (2005-2006) side 16.  
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minstekrav at ytringene faktisk skader eller skaper risiko for å skade arbeidsgivers 
interesser.49 Jo større skadeevne ytringen har, jo strengere krav til lojalitet kan stilles. Dette 
er blant kommet til uttrykk i en dom fra Hålogaland lagmannsrett fra 1996.50 For å kunne 
skade arbeidsgivers interesser, må ytringene i utgangspunktet ha sammenheng med selve 
virksomhetens aktiviteter og formål. Det vil også ha betydning om ytringene blir fremsatt 
på arbeidstakerens eget arbeidsfelt eller om ytringene angår forhold som ikke arbeidstaker 
har spesiell kunnskap om. I førstnevnte tilfelle stilles det antakelig større krav til lojalitet. 
Likt er det i forhold til hvor arbeidstaker befinner seg i bedriften. Er arbeidstaker er sentral 
person i for eksempel ledelsen, har denne større tilgang til sensitive opplysninger og 
konfidensiell informasjon, en hva for eksempel en vanlig arbeider har. Det må derfor antas 
at det stilles større krav til lojalitet jo høyere plassert arbeidstaker er i bedriften. Dersom en 
ytring er brudd på en lovfestet taushetsplikt, må ytringen regnes som illojal.51 Det samme 
kan antas å gjelde for forretningshemmeligheter, for eksempel oppskriften på Coca-Cola. 
Jfr. for øvrig avgjørelsen gjengitt i Rt.1997. 1128.  
 
Momenter av betydning for om en varsling strider i mot lojalitetsplikten er blant annet valg 
av informasjonskanal, altså om arbeidstaker har valgt intern eller ekstern varsling. Videre 
er det av betydning om arbeidstaker har vært i aktsom god tro med hensyn til ytringene, 
altså om ytringene har grunnlag i faktiske forhold eller om de bare er falske rykter. 
Arbeidstakers motiv bak varslingen spiller også en rolle i vurderingen. Også andre 
momenter er med å avgjøre om hvorvidt arbeidstakeren har opptrådt illojalt eller ikke. 
Disse momentene er utviklet i rettslig teori og praksis, i og med at lojalitetsplikten er 
ulovfestet. Etter de nye reglene i aml. § 2-4(2) skal arbeidstakers fremgangsmåte ved 
varslingen være forsvarlig. I mangel av andre holdepunkter, må momentene utviklet til 
bruk ved lojalitetsvurderingen nå brukes i forsvarlighetsvurderingen etter de nye 
lovbestemmelsene. Disse momentene vil av den grunn bli mer utførlig drøftet under punkt 
2.3.3. 
                                                 
49 NOU 1999:27, side 129.  
50 1996-03-06. LH-1995-00353. Hålogaland.  
51 Ot.prp. nr. 84 (2005-2006) side 18.  
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2.1.3 Andre hensyn bak varslingsreglene 
Hovedhensynene bak varslingsreglene er som nevnt hensynet til ansattes ytringsfrihet og 
hensynet til at arbeidsgivers interesser blir ivaretatt gjennom den generelle lojalitetsplikten.  
I tillegg skal reglene ”bidra til å styrke den reelle ytringsfriheten i ansettelsesforhold” som 
det heter i Odelstingsproposisjonen som kom i forkant av lovendringene.52 Reglene skal 
også fremme åpenhet og bidra til å bedre ytringsklimaet i den enkelte virksomhet.  
 
Men også andre hensyn kan tenkes å ligge bak de nylig vedtatte reglene i 
arbeidsmiljøloven. Det å lovfeste reglene om varsling i arbeidsmiljøloven er et ledd i 
arbeidet med å få et fullt forsvarlig arbeidsmiljø, med særlig vekt på det psykososiale 
arbeidsmiljø, herunder å særlig motvirke trakassering og diskriminering.53 Her kan 
varslingsreglene sees i sammenheng med bestemmelser i diskrimineringsloven54 og 
likestillingsloven.55 Disse lovene tjener begge samme formål som varslingsbestemmelsene 
i arbeidsmiljøloven; å skape et fullt forsvarlig og likeverdig arbeidsmiljø.  
 
Også samfunnsmessige hensyn ligger bak varslingsbestemmelsene, en offentlig 
samfunnsdebatt omkring kritikkverdige forhold på arbeidsplassen har både en reparerende 
og en preventiv virkning.  
 
De nye varslingsreglene skal vise at varsling både er lov og ønskelig. For å skape et sunnest 
mulig arbeidsliv for alle parter er det nødvendig at de ansatte sier fra om kritikkverdige 
forhold, enten det da er forbrytelser mot menneskeheten, natur, korrupsjon, unnlatelse av å 
følge loven, eller mobbing på arbeidsplassen. Dette skal de ansatte kunne si fra om uten å 
frykte represalier.  
 
                                                 
52 Ot.prp. nr. 84 (2005-2006) side 7. 
53 Jakhelln (2006) Side 312. 
54 Lov om forbud mot diskriminering på grunn av etnisitet, religion mv. av 3.juni 2005 nr.33 
55 Lov om likestilling mellom kjønnene av 9.juni 1978 nr.45 
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2.2. Tidligere rettstilstand 
For å forstå bakgrunnen og nødvendigheten for de nye bestemmelsene i aml. fra Lov av 
1.desember 2006 nr.6456, er det viktig å se på hvordan ansattes ytringsfrihet var regulert før 
de nye varslingsreglene trådte i kraft. Ansattes ytringsfrihet sprang ut som et aspekt av 
borgernes generelle ytringsfrihet i Grl. § 100, og det kan derfor sies at dette er det rettslige 
utgangspunkt for ansattes ytringsfrihet før lovendringen som trådte i kraft nylig. Det 
sentrale spørsmålet i denne forbindelse er imidlertid hvilke begrensinger som kan gjøres i 
den ansattes ytringsfrihet. Videre blir spørsmålet om det før lovendringen fantes andre 
bestemmelser som kunne tenkes å regulere varslingssituasjonen. Det er imidlertid viktig å 
merke seg at de nye varslingsreglene ansees som en kodifisering av tidligere gjeldene rett. 
Før ny aml. § 2-4 trådte i kraft, var varslingsreglene stort sett basert på ulovfestede og 
skjønnsmessige regler.  
 
2.2.1 Arbeidsmiljøloven  
Den nye aml. 57, i det følgende også omtalt som 2005-loven, trådte i kraft 1.januar 2006, og 
avløste arbeidsmiljøloven fra 197758. 
Den gamle aml. av 1977 var i sin tid resultatet av et omfattende arbeid med 
arbeidervernlovgivningen. Men denne arbeidsmiljøloven hadde ingen regler om rett til å 
varsle eller ansattes ytringsfrihet overhodet. Allikevel ble loven etter 1977 endret flere 
ganger, som resultat av EØS-samarbeid, og endringene fikk i retning av et høyere 
beskyttelsesnivå og flere rettigheter i arbeidstakers favør. Som et ledd i forberedelsene til 
en ny Grl. § 100 om ytringsfrihet, ble det uttalt i forarbeidene at ansattes ytringsfrihet burde 
styrkes gjennom ny lovgivning. Det fantes allikevel noen typiske former av varsling i den 
gamle arbeidsmiljøloven.  
 
                                                 
56 I kraft 1.januar 2007.  
57 Lov om arbeidsmiljø, arbeidstid og stillingsvern mv. av 17.juni 2005 nr. 62.  
58 Lov av 4.februar 1977 nr.4 (Opphevet).  
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I den gamle aml. 1977 § 16 hadde arbeidstaker som hadde blitt oppmerksom på forhold ved 
arbeidsmiljøet som kunne medføre fare for liv eller helse plikt til å underrette sin 
arbeidsgiver. Denne bestemmelsen er nå videreført i 2005-loven § 2-3. Det er arbeidsgiver 
som skal underrettes, men det er alminnelig antatt at arbeidstaker også kan underrette 
verneombud og andre ansatte. Ordlyden gir imidlertid en klar indikasjon på at dette ikke er 
en bestemmelse om ansattes ytringsfrihet, bestemmelsen er ikke hjemmel for å gå utenfor 
bedriften å varsle om manglende sikkerhetstiltak eller liknende. Bestemmelsen er et utslag 
av arbeidstakers generelle medvirkningsplikt59 i arbeidsforhold, og derfor ikke egentlig en 
varslingsbestemmelse.  
 
Etter 1977-lovens § 81 skal Arbeidstilsynet holde melderens navn hemmelig når tilsynet får 
inn melding om lovstridige forhold i en virksomhet. Denne bestemmelsen er videreført i 
2005-lovens § 18-2. Taushetsplikten gjelder også overfor arbeidsgiver, som har blitt 
anmeldt, til tross for at arbeidsgiver som part i saken egentlig har dokumentinnsyn.60 
Denne løsningen er valgt for å beskytte den som anmelder slike forhold til Arbeidstilsynet. 
Bestemmelsen kan sammenliknes med vernet av varslere som har vært meget aktuelt i 
media i den senere tid, og som har kommet til uttrykk i den nye aml. § 2-5. Det er viktig at 
Arbeidstilsynet får vite om slike forhold, og i forhold til varsling er det viktig at 
arbeidstaker tør å si ifra om kritikkverdige forhold. Derfor må det unngås at redsel og frykt 
for gjengjeldelse setter en stopper for at kritikkverdige forhold kommer frem i lyset.  
 
De reglene som imidlertid får mest betydning i forhold til varsling i arbeidsmiljøloven fra 
1977, er §§ 60 og 66 om oppsigelse og avskjed. Begge bestemmelsene hjemlet et 
saklighetskrav for at oppsigelse etter § 60 eller avskjed etter § 66 skulle være gyldig. 
Saklighetskravet i forbindelse med oppsigelse er nå uendret videreført i aml.(2005) § 15-7 
og saklighetskravet i forbindelse med avskjed er videreført i aml. (2005) § 15-14. 
Saklighetskravet er til hinder for at arbeidsgiver kan gi oppsigelse eller avskjed på grunn av 
                                                 
59 Jakhelln,(2006), side 625.  
60 Ot.prp. nr 2 (1985-1986) Om lov om endringer i bestemmelser i særlovgivningen om taushetsplikt 
(tilpassing til forvaltningsloven) pkt.8.4.2.  
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forhold som ikke er tilstrekkelig begrunnet i arbeidstakers illojalitet. Dersom en 
arbeidstaker blir oppsagt med den begrunnelse at han eller hun har gått ut over 
lojalitetsplikten ved å uttale seg negativt i forbindelse med bedriftens forhold, kan ikke 
oppsigelsen opprettholdes dersom domstolene er uenige i at arbeidstakeren har gått utenfor 
hva som kan kreves av lojalitetsplikten. Det vil da si at arbeidstakers ytringer etter gammel 
lov er beskyttet av Grl. § 100.  
 
Nå som aml. §§ 2-4, 2-5 og 3-6 er trådt i kraft, slipper man imidlertid å knytte varsling til 
andre bestemmelser i arbeidsmiljøloven. Dette letter arbeidet for brukere av loven, og gir 
mulige varslere lettere tilgang til sine rettigheter. Dette signaliserer i stor grad at varsling er 
lov, og at det er ønskelig.  
 
2.2.2 Annen lovgivning  
Også i annen lovgivning finnes det eksempler på varslingsbestemmelser.  
 
2.2.2.1 Helsepersonelloven § 17  
Som nevnt ovenfor finnes slike regler i Lov om helsepersonell m.v. av 2.juli 1999 nr. 64 
(Helsepersonelloven). I henhold til denne lovens § 17 skal helsepersonell av eget tiltak gi 
tilsynsmyndighetene, Statens helsetilsyn eller fylkeslegen61, informasjon om forhold som 
kan medføre fare for pasienters sikkerhet. I denne bestemmelsen ligger det innfortolket at 
helsepersonell også kan si ifra til tilsynsmyndighetene om kritikkverdige forhold generelt, 
det er nemlig tilstrekkelig med en mulig fare for pasienters sikkerhet. Det innfortolkes også 
et vern mot represalier i helsepersonelloven § 17, slik at hensynet til pasientenes sikkerhet 
alltid skal gå foran hensynet til arbeidsgiver ønske om å fremstå på en spesiell måte.  
Sammenliknet med de nye varslingsreglene i arbeidsmiljøloven, har helsepersonell en plikt 
etter helsepersonelloven § 17 å melde fra til tilsynsorganer. En slik plikt følger ikke av aml. 
§ 2-4.  
                                                 
61 Lov om statlig tilsyn med helsetjenesten av 30.mars 1984 nr.15 § 1.  
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 I helsesektoren som sådan er det spesielt behov for gode varslingsrutiner. Sykepleiere og 
leger er bare mennesker, og kan således gjøre menneskelige feil. Ved flere sykehus og 
behandlingsinstitusjoner har det vært vanlig62 at den som innrømmer feil han eller hun har 
gjort i forbindelse med pasientbehandling, regelrett blir fryst ut og mobbet i ettertid. Dette 
har ført til at færre tør å varsle om feil gjort i helsesektoren i forbindelse med 
pasientbehandling. Dette øker faren for å sette menneskeliv på spill. Et eksempel er 
professor Ola Didrik Saugstad, barnelege ved Rikshospitalet i Oslo.63 Han varslet i 1995 
Fylkeslegen om eksperimentell forskning på en to år gammel lungesyk gutt, som endte med 
dødsfall i 1992. Saugstad ble frøset ut av det medisinske miljøet, og ble regelrett forfulgt 
som varsler. Han ble allikevel til slutt frifunnet i Forskningsutvalget så sent som i 2001. 
Man kan bare tenke seg hvilken påkjenning dette har vært for Saugstad selv. Det er derfor 
ved flere sykehus opprettet anonyme måter å varsle om egne og andres feil i forbindelse 
med pasientbehandling, og på denne måten kan feilene rettes opp uten at det skal gå utover 
menneskers liv og helse, og uten at varslerne skal gjennomgå et personlig mareritt slik som 
Saugstad hevder at han gjorde.64
 
2.2.3 Hovedavtalen § 6-11 
Hovedavtalen 2006-2009 mellom LO og NHO § 6-11 gir tillitsvalgte særlig beskyttelse 
mot avskjed og oppsigelse, da det er fastsatt i bestemmelsen at i tillegg til å ta hensyn til 
ansiennitet og andre grunner, skal det særlig legges vekt på ”den spesielle stilling de 
tillitsvalgte har i bedriften”. Bestemmelsen er slik fordi det er de tillitsvalgte som er de 
ansattes talerør mot bedriftsledelsen. Det er derfor de tillitsvalgte som må ta opp konflikter 
i arbeidsmiljøet eller forhold de ansatte uttrykker misnøye overfor med ledelsen. De 
tillitsvalgte blir dermed en type varslere i bedriften. Bestemmelsen gjelder også for 
verneombud og medlemmer av arbeidsmiljøutvalg, som også vil ha behov for samme type 
                                                 
62 Skivenes og Trygstad (2006) 
63 Hustad (2006) 
64 Hustad (2006) 
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vern mot usaklig avskjed og oppsigelse. Denne bestemmelsen i Hovedavtalen kan 
sammenliknes med det nye vernet mot gjengjeldelser i aml. § 2-5. 
2.2.4 Ulovfestet rett 
Før de nye reglene i arbeidsmiljøloven trådte i kraft 1.januar 2007, var altså rammene for 
ansattes ytringsfrihet i betydelig grad regulert i ulovfestet rett.65 Utgangspunktet var Grl. § 
100 om ytringsfrihet, sett i sammenheng med EMK. Art. 10 og SP art. 19, mens skrankene 
for ytringsfriheten i form av lojalitetsplikten var regulert i ulovfestet rett, utviklet i rettslig 
teori og praksis.66 Spørsmålet om hvorvidt en ytring var illojal ble avgjort etter en 
skjønnsmessig helhetsvurdering.67 Momenter i vurderingen var blant annet hvor stor skade 
ytringene gjorde på arbeidsgivers interesse, arbeidstakers stilling eller posisjon, om 
arbeidstaker har brutt en lovfestet taushetsplikt, om arbeidstaker var i god tro med hensyn 
til ytringene og bakgrunnen for de, og ikke minst form og måte arbeidstaker velger å varsle 
på, herunder om det er foretatt intern eller ekstern varsling. Dette er skjønnsmessige 
momenter som må vurderes for hvert enkelt tilfelle. Det er imidlertid på sin plass å nevne at 
det generelt sett skal mye til før ansattes ytringsfrihet er overskredet. Som det senere skal 
bli redegjort for, er disse momentene av vurdering også for den nye bestemmelsen i aml. § 
2-4(2) og forsvarlighetsvurderingen som er hjemlet der.  
 
Reglene om varsling er nå lovfestet i aml. §§ 2-4, 2-5 og 3-6, og ansees som en 
kodifisering av tidligere ulovfestet rett. På denne måten er ulovfestet rett fortsatt relevant 
for tolkingen av de nye bestemmelsene i arbeidsmiljøloven, dette også fordi det ikke ennå 
er mye praksis om de nye bestemmelsene. Vi skal derfor i det følgende se at de nye 
varslingsreglene må utfylles med tolkningsmomenter utviklet gjennom den tidligere 
ulovfestede retten.  
 
                                                 
65 Innst. O. nr. 100 (2004-2005) Innstilling fra kommunalkomiteen om lov om arbeidsmiljø, arbeidstid og 
stillingsvern m.v., punkt 11.  
66 Jfr. Rt.1990.607.  
67 Ot.prp. nr. 84 (2005-2006) side 15.  
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2.3. Arbeidsmiljøloven – lovendring av 1.desember 2006 nr. 64  
Med Lov av 1.desember 2006 nr.64 trådte de nye varslingsreglene i arbeidsmiljøloven i 
kraft 1.januar 2007. Bestemmelsene er et ledd i arbeidet med revisjonen og vedtagelsen av 
den nye arbeidsmiljøloven i 2005, og endringene i Grl. § 100 om ytringsfrihet i 2004. Det 
ble satt et større fokus på ansattes ytringsfrihet, og for å følge tendensen i andre land som 
USA og Storbritannia, fikk Norge i 2007 lovfestet reglene om ansattes ytringsfrihet.  
 
2.3.1 Bakgrunnen for endringen og lovarbeidet 
Den kjente Yssen-saken har bidratt til å sette fokus på de nye varslingsreglene som trådte i 
kraft 1.januar 2007. Internasjonal sekretær i LO, Ingunn Yssen, hevdet på nyåret i år i sitt 
avskjedsbrev at hun gjennom flere år har blitt mobbet og trakassert av LO-leder Gerd-Liv 
Valla. Valla slo tilbake på disse påstandene, og deretter har det fulgt en offentlig debatt 
mellom de involverte parter. Det ble nedsatt en ekstern granskningkomitè med spesialister, 
Fougner-utvalget, som skulle granske saken, og blant annet ta stilling til om hvorvidt LO 
hadde fulgt reglene i arbeidsmiljøloven vedrørende helse, miljø, og sikkerhet. Fougner-
utvalget slo i sin rapport, som ble offentliggjort i begynnelsen av mars i år, fast at Yssen 
hadde blitt mobbet av Valla. Det hele endte med at Gerd-Liv Valla trakk seg som LO leder 
9.mars 2007. Yssen har fått mye sympati i mediene, og roses av mange for å ha stått frem 
som varsler. Men i følge de nye reglene om varsling i arbeidsmiljøloven som trådte i kraft 
1.januar 200768, må varslingen være ”forsvarlig” for at den skal være rettmessig.69 Det 
hevdes70 at Yssen i den overnevnte saken ikke har overholdt dette krav, i og med at hun 
fremsatte beskyldningene mot Valla i VG, og at hun derfor ikke hadde krav på vern mot 
gjengjeldelse som er regulert i aml. § 2-5. Det må imidlertid påpekes at det ikke gjelder noe 
absolutt krav om at det må varsles internt før det eventuelt varsles eksternt71, men at 
terskelen for å varsle internt antas noe lavere enn for å varsle eksternt. VG som medium har 
                                                 
68 Jfr. endringslov av 1.desember 2006 nr.64, i kraft 1.januar 2007.  
69 Jfr. Arbeidsmiljøloven § 2-4(2)  
70 Arbeidsrettsekspert Jan Tormod Dege. Hivand (2007).  
71 Ot.prp. nr. 84 (2005-2006) Om lov om endringer i arbeidsmiljøloven (varsling)s.18 
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for øvrig høstet stor kritikk for sin rolle i saken, da det påstås at avisen har gitt Yssen-saken 
for stor mediedekning72. Dette viser hvor engasjerende offentlig varsling er for hele 
samfunnet, og at reglene vedrørende varsling trengte å bli lovfestet.   
 
Det bakenforliggende hensyn med å lovefeste varslingsretten og gjengjeldelsesvernet i 
norsk rett, er blant annet et ledd i arbeidet med å sikre et fullt forsvarlig arbeidsmiljø, med 
særlig vekt på det psykososiale arbeidsmiljøet. Herunder ligger også en hensikt om å 
motvirke trakassering og diskriminering. Dersom det blir varslet, kan ulykker og sykdom 
avverges og reduseres, og begynnende mobbing og trakassering kan bli stanset på et tidlig 
stadium. Dette er samfunnets utgangspunkt.73
 
Arbeidet med å lovfeste varslingsrett og varslingsvern i norsk rett begynte da Regjeringen 
Bondevik II fremmet stortingsmelding nr. 26 (2003-2004) i mars 2004. Denne 
stortingsmeldingen tok grunnlag i Ytringsfrihetskommisjonens utredning74 fra 1999, 
forslaget til ny Grl. § 100. Under kontroll- og konstitusjonskomitéens behandling av 
stortingsmeldingen om ytringsfrihet i juni 2004, påpekte komiteen75 at rettstilstanden 
knyttet til ansattes ytringsfrihet ikke var klar nok, og at spørsmålet om varslere trengte en 
nærmere lovregulering. Grunnloven § 100 ble vedtatt endret i 2004, og som nevnt i punkt 
2.1.1.1 ble det i denne bestemmelsen opprinnelig vedtatt en ordlyd som kunne tolkes som 
et inngrep i ytringsfriheten for de ansatte. Denne formuleringen ble fjernet i mars 2006.  
Bondevik II – regjeringen begynte som en konsekvens av kontroll- og 
konstitusjonskomiteens innstilling76 arbeidet med å utforme bestemmelser i 
arbeidsmiljøloven som skulle hjemle de ansattes varslingsrett og gjengjeldelsesvern.  
 
                                                 
72 Haugan/Mosveen/Johansen (2007) 
73 Jakhelln (2006), side 312.  
74 NOU 1999:27 
75 Innst. S. nr.270 (2003-2004) Innstilling fra kontroll- og konstitusjonskomiteen om endring av Grunnloven § 
100. Punkt 4.11.  
76 Innst. S. nr.270 (2003-2004)  
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Regjeringen fremmet forslaget overfor Stortinget i Odelstingsproposisjon nr.49 (2004-
2005). Det ble samtidig satt i gang et utredningsarbeid om arbeidstakers ytringsfrihet og 
vern av varslere. Under behandlingen til forslaget om ny arbeidsmiljølov77 ble det 
formulert flere forslag til varslingsbestemmelser. Stortinget vedtok imidlertid en annen 
formulering enn den Regjeringen hadde foreslått. Da den nye arbeidsmiljøloven trådte i 
kraft 1.januar 2006 inneholdt loven en § 2-4 som hjemlet arbeidstakers rett til å varsle 
offentlig om kritikkverdige forhold i virksomheten der det ikke var i strid med annen lov, 
og dessuten at gjengjeldelse mot varslende arbeidstaker var forbudt. Denne bestemmelsen 
trådte imidlertid ikke i kraft sammen med resten av loven 1.januar 2006.  
 
Slik sett kan det sies at aml. § 2-4 fra 2005-loven aldri trådte i kraft i sin opprinnelige 
forstand. Bestemmelsen var mer et signal på at ytterligere regulering av ansattes 
ytringsfrihet ville komme. Dette ble også antydet i Odelstingsproposisjon nr. 49 (2004-
2005).78 Bestemmelsen i 2005-lovens § 2-4 ble også vedtatt under forutsetning at det skulle 
foretas ytterligere utredning på området, og at det også skulle fremmes andre forslag til 
lovfesting av varsling. Det ble nedsatt en arbeidsgruppe til å utrede en rapport79, og denne 
rapporten ble sendt ut på høring. Dette resulterte i Odelstingsproposisjon nr. 84 (2005-
2006), som resulterte i Innstilling til Odelstinget nr. 6 (2006-2007). De nye 
varslingsreglene ble vedtatt med Lov av 1. desember 2006 nr. 64, med ikrafttredelse så å si 
umiddelbart etter vedtagelsen, 1.januar 2007.  
 
2.3.2 Varslingsreglene de lege lata 
Varslingsretten er styrket ved at vi har fått nye regler som lovfester arbeidstakers rett til å 
varsle, som styrker vernet mot gjengjeldelser, og som pålegger arbeidsgivere å legge 
forholdene til rette for varsling i virksomheten. 
 
                                                 
77 Ot. prp. nr. 49 (2004-2005)   
78 Ot. prp. nr. 84 (2005-2006) side 9.  
79 ”Ansattes ytringsfrihet” (21.desember 2005)  
 30
2.3.2.1 Hovedregel – varslingsretten  
I aml. § 2-4 (1) er hovedregelen om varsling hjemlet, ”Arbeidstaker har rett til å varsle om 
kritikkverdige forhold i virksomheten.” I denne bestemmelsen ligger det altså at 
arbeidstaker har rett, ikke plikt, til å varsle om kritikkverdige forhold. Unntaksvis ligger 
selvfølgelig slik plikt til å varsle etter annen lovgivning, for eksempel Helseepersonelloven 
§ 17 som omtalt ovenfor i punkt 2.2.2.1. I Yssen-saken slo også de tre juristene i 
granskningsutvalget80 fast at arbeidstaker har en plikt til å varsle dersom noen blir mobbet 
eller trakassert på arbeidsplassen etter aml. § 2-3 (2) litra d.81 I verste fall kan en 
arbeidstaker som ikke varsler om slik mobbing bli straffet med bot82, selv om det ikke er 
konkrete eksempler på dette fra rettspraksis ennå. 
 
Hovedregelen er altså at arbeidstaker har rett til å varsle om kritikkverdige forhold i 
virksomheten. En slik hovedregel er også anerkjent av Høyesterett i forkant av lovfestingen 
i Rt.2003.1614, Telenor-dommen, premiss 46. Formålet med lovfestingen er å klargjøre 
rekkevidden av ansattes ytringsfrihet.83 Bestemmelsen gjelder i alle virksomheter i privat 
og offentlig sektor, og gjelder for alle typer stillinger. Retten til å varsle omfatter både 
intern og ekstern varsling, se punkt 1.2.4.1 og 1.2.4.2, altså slik at arbeidstaker kan varsle 
til bedriftsledelsen, til media eller for eksempel til offentlige myndigheter. Dette 
utgangspunkt vil imidlertid bli modifisert noe, da bestemmelsen i aml. § 2-4(2) krever at 
varslingen skal være forsvarlig, se punkt 2.3.3. Det betyr at arbeidsgivers interesser skal 
være ivaretatt, og her kan form og måte det varsles på være et relevant moment, Jfr. 
Rt.2003.1614. 
 
For at arbeidstaker skal kunne varsle, må det foreligge et kritikkverdig forhold i 
virksomheten. Med kritikkverdige forhold menes det i bestemmelsen det samme som 
mentes etter ulovfestet rett, det vil si opplysninger om kriminelle forhold og mislighold av 
                                                 
80 Fougner-utvalget 
81 ”Rapport om Yssen, Valla og LO” 
82  Realfsen (2007)  
83 Ot.prp. nr. 84 (2005-2006) side 29.  
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andre lovbestemte påbud og forbud. I tillegg omfattes etiske retningslinjer for bedriften, for 
eksempel at bedriften ikke skal teste produktene sine på dyr. Det må imidlertid dreie seg 
om tydelig uttalte rutiner og retningslinjer for bedriften. Det holder for eksempel ikke at 
bedriftledelsen har uttrykt at de ønsker å følge en viss retningslinje, dersom det er helt 
åpenbart for arbeidstaker at dette er rene visjoner for fremtiden. Ved tolkningen av hva som 
er kritikkverdig, bør det innfortolkes at de forhold som arbeidstaker går ut med bør være av 
allmenn interesse. Forhold som arbeidstaker mener er kritikkverdige ut fra egne 
overbevisninger, religiøse, etiske eller politiske, omfattes derfor ikke av bestemmelsen. 
Dette er problemstillinger som alle mennesker før eller siden kommer ut for, men som ikke 
er kritikkverdige forhold fra et allmennssynspunkt.  
 
Poenget med bestemmelsen er å videreføre gjeldene rammer.84 Utgangspunktet og 
hovedregelen er fortsatt at arbeidstakere har fri rett til å ytre seg, og at eventuelle 
begrensninger i denne retten må begrunnes særskilt og kun gjøres gjeldene i særlige 
tilfeller. En slik begrensning ligger i at varslingen etter arbeidsmiljøloven § 2-4(2) skal 
være forsvarlig. Regelen er ment for å ivareta arbeidsgivers, eller virksomhetens, saklige 
og tungtveiende interesser som i særlige tilfeller ikke bør vike for hensynene bak 
ytringsfriheten.85 Denne forsvarlighetsvurderingen vil det bli nærmere redegjort for under 
punkt 2.3.3.  
 
Som nevnt innledende er lojalitetsplikten en ulovfestet skranke for ansattes ytringsfrihet. 
Denne plikten til å opptre lojalt overfor sin arbeidsgiver, er ikke lovfestet sammen med de 
nye reglene i varslingsreglene i arbeidsmiljøloven. Det antas imidlertid i forarbeidene til 
endringsloven86 at lojalitetsplikten som skranke fortsatt ligger innfortolket i bestemmelsene 
om varsling, og at forsvarlighetskravet i aml. § 2-4(2) er en lovfesting av gjeldene grenser 
for ytringsfriheten i varslingssituasjoner. Det betyr altså at lojalitetsplikten som skranke for 
                                                 
84 Innst. O. nr. 6 (2006-2007) side 6.  
85 Innst. O. nr. 6 (2006-2007) side 6.  
86 Innst. O. nr. 6 (2006-2007) side 6  
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ytringsfriheten er et moment i vurderingen av om en benyttet fremgangsmåte ved varsling 
har vært forsvarlig eller ikke. Dette vil det bli ytterligere redegjort for i punkt 2.3.3.  
 
Utgangspunkt og hovedregel er altså aml. § 2-4 (1) om at arbeidstaker har rett til å varsle 
om kritikkverdige forhold. Det er et vilkår for bestemmelsen at det faktisk er et 
kritikkverdig forhold å varsle om. Hvorvidt et forhold er kritikkverdig eller ikke, vurderes 
skjønnsmessig i hver enkelt situasjon, basert på hva som oppfattes som kritikkverdig blant 
annet av allmenn oppfatning.  
 
2.3.2.2 Gjengjeldelsesvern  
1.januar 2006 innførte Kofi Annan, FNs tidligere generalsekretær, en ny policy for 
beskyttelse og vern av varslere i FNs organisasjon. Policyen har fått navnet “Protection 
against retaliation for reporting misconduct and for cooperating with duly authorized 
audits or investigations.”87 Som navnet tilsier, så beskytter denne varslere av 
kritikkverdige forhold mot represalier, og verner ansatte som deltar i undersøkelser eller 
etterforskninger av organisasjonen. Den skal også beskytte varslere som bruker eksterne 
enheter eller personer for å fremme sine synspunkter. Gjengjeldelsvernet for varslere 
opparbeides altså på det internasjonale plan. 
 
I norsk rett er gjengjeldelsvernet hjemlet i aml. § 2-5. Da ny arbeidsmiljølov trådte i kraft 
1.januar 200688 inneholdt loven en bestemmelse i § 2-4(2) om forbud mot gjengjeldelse 
mot arbeidstaker som varsler. Det hadde aldri tidligere eksistert et slikt gjengjeldelsesvern i 
Norge, om man ikke ser bort i fra stillingsvernsreglene i arbeidsmiljøloven som gir ansatte 
vern mot uberettiget oppsigelse, avskjed eller suspensjon, jfr. aml. kapittel 15.  
 
Bestemmelsen i aml. § 2-4 trådte imidlertid aldri i kraft. I stedet ble gjengjeldelsesvernet 
flyttet til aml. § 2-5 da de nye varslingsreglene samlet kom inn i loven med endringslov av 
                                                 
87 UN 29.mars 2007, http://www.un.org/unifeed/script.asp?scriptId=848.  
88 Lov om arbeidsmiljø, arbeidstid og stillingsvern m.v. av 17.juni 2005 nr.62.  
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1.desember 2006 nr.64, og trådte i kraft 1.januar 2007. Forarbeidene til 
varslingsbestemmelsene89 oppsummerer gjeldene rett på daværende tidspunkt, og 
stadfester et gjengjeldelsesvern i aml. § 2-4(2) som gjelder dersom varslingen er innenfor 
de rammer som følger av aml. § 2-4(1). Det viser at selv om ikke bestemmelsen var trådt i 
kraft, ble det lagt til grunn et gjengjeldelsesvern for varslere på ulovfestet basis. I dom fra 
Oslo tingrett90, Siemens-saken, ble det antydet at det gjelder et vern mot gjengjeldelser på 
ulovfestet basis, etter en antitetisk tolkning av Rt.2003.1614. (Telenor-dommen). En 
økonom i Siemens hadde varslet morkonsernet om uregelmessigheter i prisene i en avtale 
med forsvaret. Han ble deretter sagt opp med begrunnelse i driftsinnskrenkninger. Retten 
kom til at oppsigelsen var en ren hevnaksjon for at medarbeideren varslet om 
uregelmessighetene, og uttalte ”I den saken ble det klargjort at dette vernet mot reaksjoner 
fra arbeidsgiver ikke gjelder for de grunnløse og uberettigede ytringene. I det ligger det at 
vernet må være der når ytringene er grunngitt og lojalt fremsatt som i dette tilfellet.” 
Saken det refereres til i sitatet er gjengitt i Rt.2003.1614.  
 
Gjengjeldelsesvern etter aml. § 2-5(1) gjelder bare dersom varslingen er innenfor lovens 
grenser etter aml. § 2-4. Det vil si at det må dreie seg om kritikkverdige forhold etter aml.§ 
2-4(1), se punkt 1.2.6, og at varslingen må være forsvarlig, se punkt 2.3.3. Med 
gjengjeldelse menes en handling som er negativ for arbeidstaker og som er en reaksjon på 
arbeidstakers ytringer.91 Eksempelvis kan det nevnes oppsigelse, suspensjon, avskjed, 
nedgradering til lavere stilling, utelatelse, utfrysing, uthenging, eller andre 
gjengjeldelseshandlinger som for eksempel ubekvemme arbeidstider og ikke-innfridde 
ferieønsker. Det er uttrykt i forarbeidene92 at gjengjeldelsesbegrepet skal tolkes vidt, slik at 
enhver ugunstig behandling av arbeidstaker i etterkant av varslingen skal sees på som 
gjengjeldelse. Men det er ikke meningen at forbudet mot gjengjeldelse skal hindre 
arbeidsgiver i å komme med motytringer til varslingen. Det er imidlertid viktig at det 
                                                 
89 Ot.prp. nr. 84 (2005-2006) side 25.  
90 TOSLO-2004-99016 
91 Ot.prp. nr. 84 (2005-2006) side 21.  
92 Ot.prp. nr. 84 (2005-2006) side 52. 
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skilles mellom motytringer og gjengjeldelser, slik at de eventuelle motytringene fra 
arbeidsgiver ikke kan ha noe aspekt av trakassering i seg.  
 
Det ble i rapporten ”Ansattes ytringsfrihet”, se punkt 2.3.1, foreslått at gjengjeldelsesvernet 
skulle gjelde ytringsfrihet i sin alminnelighet, ikke bare varsling. Dette ble ikke videreført i 
Innstillingen til Odelstinget93, i og med at departementet fant det hensiktsmessig å la 
gjengjeldelsesvernet ha samme rekkevidde som resten av bestemmelsene om varsling. 
Dette betyr at politiske og faglige ytringer ikke nyter gjengjeldelsesvern etter aml.§ 2-5(1), 
men at lovens generelle regler om stillingsvern og ulovfestede regler gir sterkt vern til også 
slike ytringer. I tillegg er gjengjeldelsesvernet delvis overlappende med arbeidsmiljølovens 
og tjenestemannslovens94 regler om stillingsvern og usaklig oppsigelse. Dersom en 
arbeidstaker blir oppsagt på grunn av ytringer om kritikkverdige forhold etter aml. § 2-4, er 
ikke bare oppsigelsen i strid med aml. § 2-5, men også en usaklig oppsigelse etter aml. § 
15-7.  
 
Det fremkommer tydelig at bestemmelsen skal beskytte arbeidstaker som står frem og 
varsler, slik at det i større grad blir flere arbeidstakere som tør å varsle om kritikkverdige 
forhold uten tanke på represalier. At arbeidstakere sier i fra er viktig for bedriften, 
arbeidsmiljøet og samfunnet. Men det kan reflekteres over hvor effektivt og sunt dette 
varslervernet egentlig er. Sett at en arbeidstaker varsler om kritikkverdige forhold i 
bedriften, enten eksternt eller internt. Arbeidstaker er da beskyttet av varslervernet i aml.§ 
2-5(1), under formodning om at varslingen dreier seg om kritikkverdige forhold, se punkt 
2.3.2.1, og at varslingen er gjort forsvarlig, se nedenunder punkt 2.3.3. Hvor interessant er 
det egentlig for arbeidstaker å fortsette i sin stilling i virksomheten når han eller hun er 
kjent som en varsler i bedriften, og bedriftledelsen helt sikkert har enkelte negative 
føleleser med tanke på varslingen? Selv om bedriftsledelsen ikke har lovlig adgang til å 
iverksette gjengjeldelser som følge av varslingen etter aml. § 2-5(1), kommer negativiteten 
i forhold til at arbeidstakeren har varslet til å prege arbeidsforholdet mellom arbeidstaker 
                                                 
93 Innst. O.nr.6 (2006-2007) side 7. 
94 Lov om statens tjenestemenn m.m. (tjenestemannsloven) av 4.mars 1983 nr.3 
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og ledelse. Dette kan igjen smitte over på det generelle arbeidsmiljøet i virksomheten. Jeg 
vil senere drøfte holdbarheten av gjengjeldelsesvernet i punkt 4. 
 
Aml. § 2-5(2) hjemler at forbudet mot gjengjeldelse som følge av varsling også omfatter 
tilfeller der varslingen ennå ikke har skjedd. Det betyr at arbeidstakere som innhenter 
opplysninger i den hensikt å varsle om kritikkverdige forhold, eller på annen måte gir 
signaler på at han eller hun vil komme til å varsle, har samme gjengjeldelsesvern som 
arbeidstaker som allerede har varslet. Bestemmelsen er ny.  
 
Aml.§ 2-5(3) har bestemmelser om oppreisning til arbeidstaker som har blitt utsatt for 
gjengjeldelse om beskrevet i aml. §§ 2-5(1) eller (2), og skyldkrav i denne forbindelse. 
Dette er et objektivt erstatningsansvar, det vil si at arbeidstakers rett til oppreisning ikke er 
betinget av arbeidsgivers skyld og økonomisk tap. Det er dermed lettere for arbeidstaker å 
kreve oppreisning dersom han eller hun har blitt utsatt for gjengjeldelser som nevnt i aml. § 
2-5(1) og (2). En liknende bestemmelse er regulert i aml.§ 13-9, angående oppreisning for 
ha blir utsatt for ulovlig diskriminering. Samme type bestemmelse er da trolig valgt i aml.§ 
2-5(3) for å skape mest mulig likhet i loven. Bestemmelsen om at erstatningsansvaret for 
ikke-økonomisk tap som følge av ulovlige gjengjeldelser er objektivt er regulert slik fordi 
det fra saker om ulovlig diskriminering95 har vist seg at det er vanskelig for arbeidstakere å 
oppnå oppreisning når det må bevises at arbeidstaker er subjektivt skyldig, at det foreligger 
økonomisk tap, og at det foreligger årsakssammenheng mellom gjengjeldelsen og det 
økonomiske tapet, er svært vanskelig.96 Oppreisningens størrelse skal fastsettes etter de 
samme prinsipper som etter aml.§ 13-997, hvor det blant annet skal legges vekt på partenes 
forhold, arten og alvorlighetsgraden av den ulovlige gjengjeldelsen, og omstendighetene 
for øvrig. Det skal imidlertid ikke legges vekt på eventuelt økonomisk tap som følge av den 
ulovlige gjengjeldelsen, dette skal uansett kreves etter de alminnelige erstatningsregler, jfr. 
aml.§ 2-5(3) siste punktum.  
                                                 
95 Arbeidsmiljøloven § 13-9.  
96 Innst. 0. nr. 6 (2006-2007), side 7.  
97 Ot.prp. nr. 84 (2005-2006) side 53.  
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 I etterkant av Yssen-saken diskuteres det om hvorvidt Ingunn Yssen var en varsler som 
hadde krav på gjengjeldelsesvern etter aml. § 2-5(1). Arbeidsrettsekspert og advokat, Runar 
Homble, hevder i en artikkel i Aftenposten 25. januar 2007 at Yssen ble en varsler i det hun 
gikk til VG med sin oppsigelse. Han mener at ettersom LO og Valla kom med negative 
karakteristikker av Yssen i etterkant av offentliggjøringen, har Yssen vært utsatt for ulovlig 
gjengjeldelse etter aml. § 2-5(1). Hovedspørsmålet i denne sammenheng er hvorvidt Yssens 
varsling kan sies å ha vært forsvarlig i henhold til aml. § 2-4(2), se punkt 2.3.3. 
 
2.3.2.3 Bevisbyrderegler. 
2.3.2.3.1 Arbeidsgivers bevisbyrde  
Aml. § 2-4(3) innebærer at arbeidsgiver må bevise at en eventuell varsling fra arbeidstaker 
er utenfor rammene for ytringsfriheten hjemlet i aml. § 2-4(1) og (2). Det vil si at dersom 
arbeidsgiver mener at en varsling for eksempel ikke gjelder kritikkverdige forhold, etter 
aml. § 2-4(1), eller ikke er forsvarlig, etter aml. § 2-4(2), er dette opp til arbeidsgiver å 
bevise, jfr. aml. § 2-4(3). Poenget med denne bestemmelsen er at det ikke er arbeidstaker 
som må begrunne retten til å varsle, men at det er arbeidsgiver som må begrunne 
innskrenkningene i denne retten.98 Dette er i tråd med bestemmelsene om ytringsfrihet i 
Grunnloven § 100, hvor det er innskrenkningene i ytringsfriheten som må begrunnes, og 
ikke selve retten til å ytre seg.  
 
I Stortingsmelding nr.26 (2003-2004) om endring av Grunnloven § 100, uttrykkes det også 
at utgangspunktet er at det er arbeidsgiver som må bevise at virksomheten er påført eller 
kan påføres skade som følge av varslingen. Dette trekker i retning av at arbeidstakers 
interesser i stor grad er bedre beskyttet enn arbeidsgivers interesser i de nye 
varslingsreglene.  
 
                                                 
98 Ot.prp. nr. 84 (2005-2006) side 52.  
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2.3.2.3.2 Delt bevisbyrde  
Aml. § 2-5(1) siste punktum legger en såkalt delt bevisbyrde til grunn. Denne delte 
bevisbyrden gjelder i tvister mot arbeidstakere som har varslet. Bestemmelsen innebærer at 
dersom arbeidstaker mener at han eller hun har vært utsatt for en lovstridig gjengjeldelse 
etter aml. § 2-5(1) første punktum, så må arbeidsgiver sannsynliggjøre at lovstridig 
gjengjeldelse mot arbeidstaker ikke har funnet sted. Dette prinsippet om delt bevisbyrde 
finnes også i aml. § 13-8 om diskriminering. Et moment for at det da er valgt delt 
bevisbyrde i forhold til påstand om gjengjeldelse, er momentet som taler for sammenheng i 
loven.  
 
I saker om varsling er det vanligvis arbeidsgiver som oppfattes som den sterke parten. 
Arbeidsgiver har således de beste forutsetninger, kunnskap og dokumentasjon om 
avgjørelser som har blitt tatt. Det ligger derfor nærmere arbeidsgiver enn arbeidstaker å 
bevise at gjengjeldelse ikke har funnet sted, derfor går bevisbyrden over på arbeidsgiver 
dersom det kan legges til grunn at det foreligger omstendigheter som gir grunn til å tro at 
arbeidstaker har blitt utsatt for en ulovlig gjengjeldelse. Delt bevisbyrde gjør det lettere for 
arbeidstakere å nå frem med påstand om ulovlig gjengjeldelse99, og er et ledd i arbeidet 
med å styrke arbeidervernet, og skape et fullt forsvarlig arbeidsmiljø. For at bevisbyrden 
skal gå over på arbeidsgiver må det foreligge grunn til å tro at det har skjedd en ulovlig 
gjengjeldelse. Det må altså skapes en presumsjon for at en slik gjengjeldelse har funnet 
sted, og så påligger det arbeidsgiver å sannsynliggjøre at en slik ulovlig gjengjeldelse ikke 
har funnet sted. Arbeidsgiver må altså sannsynliggjøre at handlingen mot arbeidsgiver var 
begrunnet i andre forhold enn varslingen, det vil si at det er sannsynlighetsovervekt for 
manglende årsakssammenheng.100
 
I mot en slik delt bevisbyrde kan det hevdes at arbeidsgiver kommer svært dårlig ut, særlig 
sett i sammenheng med det objektive erstatningsansvaret for ikke-økonomisk tap.101 Det er 
                                                 
99 Innst.O. nr. 6 (2006-2007) side 7.  
100 Ot.prp. nr. 84 (2005-2006) side 53.  
101 Jfr. aml. § 2-5(3).  
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tydelig at arbeidstakers interesser blir tillagt tyngre vekt enn arbeidsgivers interesser også i 
denne sammenhengen.  
 
2.3.2.4 Plikt til å tilrettelegge for varsling 
Med endringslov av 1.desember 2006 nr.64 trådte en bestemmelse inn i aml. § 3-6 om at 
arbeidsgiver plikter å legge forholdene til rette for varsling i bedriften. Dette skal gjøres i 
tilknytning til arbeidet med helse, miljø og sikkerhet102 i virksomheten, som ble forsterket 
da den nye arbeidsmiljøloven103 trådte i kraft 1.januar 2006. Bestemmelsen er ment for å 
inspirere arbeidstakere, arbeidsgivere og tillitsvalgte til å sette ansattes ytringsfrihet som et 
tema i virksomheten. Dette fører til at bedriftens ytringsklima bedres, og på sikt er det 
kanskje mulig for arbeidstaker å varsle innen bedriften uten at det nødvendigvis vil 
oppfattes negativt hos arbeidsgiver.  
 
Reglen er avgrenset til intern varsling. Dette er fordi det er det interne varslingsmiljøet som 
skal styrkes. Det kan ikke sies å være naturlig at arbeidsgiver skal legge forholdene til rette 
for ekstern varsling, da dette i størsteparten av tilfellene skader arbeidsgivers interesser.  
Vilkåret som må være oppfylt for at arbeidsgiver plikter å iverksette rutiner eller andre 
tiltak for varsling, er at ”forholdene i virksomheten tilsier det”. I bestemmelsen ligger det 
derfor at arbeidsgiver først har en plikt til å vurdere hvorvidt det foreligger et behov for å 
tilrettelegge for varsling, og deretter iverksette tiltak dersom det er behov for det. Det er 
naturlig nok ikke i alle bedrifter det er behov for å iverksette tiltak for intern varsling. For 
eksempel virksomheter med få ansatte kan ikke sies å ha dette særlige behovet for 
tilrettelegging, fordi det stort sett er lett å føre en åpen dialog i bedriften. Det er imidlertid 
fastsatt i forarbeidene104 at det ikke gjelder en høy terskel for at det skal være plikt til å 
sette i gang tiltak, og man må regne med at de fleste bedrifter har behov for slike tiltak.  
 
                                                 
102 Jfr. aml. kapittel 3.  
103 Lov av 17.juni 2005 nr.62 
104 Innst. O. nr 6 (2006-2007) side 9.  
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Hvorvidt det er behov for at arbeidsgiver iverksetter tiltak for å legge forholdene til rette 
for varsling, avhenger av om forholdene i bedriften tilsier at det er nødvendig. Dette beror 
igjen på risikoforholdene og på det generelle ytringsklimaet og dialogen i virksomheten. I 
Odelstingsproposisjonen105 som kom i forkant av endringene i arbeidsmiljøloven heter det 
på side 54 at ”Arbeidsgiver skal foreta en generell vurdering av ytringsklimaet i 
virksomheten med sikte på hvordan intern kritikk håndteres.”. Bestemmelsen i aml.§ 3-6 er 
således viktig for å minne arbeidsgiver på å sette ansattes ytringsfrihet i fokus, og skape en 
god dialog med sine arbeidstakere. Det vil indikere at det foreligger et behov for å legge 
forholdene til rette for varsling dersom spesifikke episoder og hendelser har avslørt at 
bedriftsledelsen ikke tar til seg kritikk, eller at ansatte har forsøkt å varsle internt uten å nå 
frem til ledelsen. Det er imidlertid ikke nødvendig at det har forekommet spesielle 
hendelser eller spesielle mistanker om varsling som ikke har nådd frem for at arbeidsgiver 
har plikt til å legge forholdene til rette for varsling.  
 
I de virksomhetene det vil være behov for å legge forholdene til rette for intern varsling, er 
det naturlig at det utarbeides rutiner for dette. Dette kan for eksempel være retningslinjer, 
instrukser, reglementer, rutiner eller liknende som angir når, hvordan og til hvem det skal 
varsles. I denne sammenheng kan det kanskje være hensiktsmessig med en ordning for 
anonym varsling, som nevnt i punkt 2.2.2.1. Disse rutinene kan imidlertid ikke begrense de 
ansattes ytringsfrihet mer enn det som følger av Grunnloven § 100 og aml.§ 2-4, jfr. aml.§ 
1-9. Det kan også være hensiktsmessig å ta spørsmålet om varsling opp på 
medarbeidersamtaler, personalmøter, drøftelser og så videre. Poenget er at arbeidsgiver 
skal vise overfor arbeidstaker at virksomheten tar spørsmålet om varsling seriøst, og at det 
er kjente muligheter og kanaler for å fremme intern kritikk for de ansatte.  
 
Av sammenhengen med aml.§ 3-1 følger det at de ansattes tillitsvalgte skal trekkes inn i 
arbeidet med å vurdere behovet for og planlegge tiltak for å legge forholdene til rette for 
varsling. Arbeidstilsynet har tilsyns- og påleggskompetanse106 med plikten til å legge 
                                                 
105 Ot.prp. nr. 84 (2005-2006)  
106 Jfr. aml. §§ 18-1 og 18-6. 
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forholdene til rette for varsling, og kan derfor vurdere om det er behov for (ytterligere) 
tiltak, og kan dessuten også gi pålegg om å iverksette slike tiltak for å fremme varsling i 
virksomheten. Arbeidstilsynet kan i denne sammenhengen overprøve arbeidsgivers skjønn i 
forbindelse med vurderingen av hvorvidt det er behov for å tilrettelegge for varsling, 
eventuelt hva slags tiltak som skal iverksettes.107
 
2.3.3 Forsvarlighetsvurderingen  
Som nevnt ovenfor i punkt 2.3.2.1, er arbeidstakers varsling etter aml. § 2-4 (1) kun 
rettmessig dersom det er varslet forsvarlig, jfr. aml. § 2-4(2). Det er altså arbeidstakers 
fremgangsmåte ved varslingen det legges vekt på for å avgjøre om varslingen er rettmessig 
eller ikke. I forarbeidene108 til varslingsreglene er det uttalt at ”ved å legge vekt på 
fremgangsmåten gis det et signal om at arbeidstaker som utgangspunkt alltid har rett til å 
varsle, spørsmålet er i stedet hvordan det skal skje.” Det er med andre ord unntaket fra 
varslingsretten som må dokumenteres, og som da eventuelt er uforsvarlig.  
 
Poenget med å lovfeste at varsling må være forsvarlig, er å ivareta arbeidsgivers eller 
virksomhetens i noen tilfeller tungtveiende hensyn som ikke bør stå tilbake for hensynene 
bak ytringsfriheten. Ut fra aml. §§2-4(1) og 2-4(2) sett i sammenheng, kan det utformes en 
regel om at arbeidstakers ytringsfrihet i utgangspunktet skal veie tyngst, men at det i noen 
tilfeller er rom for å la arbeidsgivers interesser gå foran. Forsvarlighetsvurderingen etter 
aml. § 2-4(2) kan derfor sies å være en avveining mellom arbeidsgivers og arbeidstakers 
hensyn. 
 
Bestemmelsen er utformet svært generelt, se punkt 4. Dette er i forarbeidene begrunnet 
med at bestemmelsen skal passe for varsling innen mange ulike bransjer og situasjoner.109 
Bestemmelsen er derfor relativ generell og åpen. Opprinnelig fremmet Regjeringen et 
                                                 
107 Ot.prp. nr. 84 (2005-2006) side 54.  
108 Ot.prp. nr. 84 (2005-2006) side 38. 
109 Ot.prp. nr. 84 (2005-2006) side 38.  
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forslag om lojal varsling i ordlyden, altså slik at arbeidstaker måtte varsle om 
kritikkverdige forhold i virksomheten på en lojal måte, men flertallet i Stortinget unngikk 
dette uttrykket i sitt lovforslag110 med den begrunnelse at reglene om lojalitet kunne 
misforstås dit hen at et krav om lojal varsling kunne indikere at hensynet til arbeidsgiver 
skulle telle sterkere enn hensynet til arbeidstaker. Varslingens rettmessighet ble derfor 
basert på en forsvarlighetsvurdering i stedet for en lojalitetsvurdering. Det kan være delte 
meninger om hvor effektivt kravet til forsvarlighet egentlig er, se punkt 4.  
 
I og med at aml. § 2-4(2) er har en åpen og generell ordlyd, kan den også oppfattes som 
uklar. Det er derfor behov for tolkningsmomenter for å forstå innholdet i bestemmelsen. I 
og med at bestemmelsen nylig er lovfestet, er det utarbeidet lite praksis på grunnlag av 
bestemmelsen. I forarbeidene111 er det imidlertid uttrykt at kravet til forsvarlig varsling 
anses som en kodifisering av tidligere ulovfestet rett. Det er derfor relevant å anvende 
momenter basert på tidligere rettspraksis og juridisk teori, utviklet i forbindelse med den 
tidligere ulovfestede varslingsretten og lojalitetsplikten, når man skal avgjøre hvorvidt en 
varsling er forsvarlig i henhold til aml. § 2-4 (1). Momenter i forhold til lojalitetsplikten er 
omtalt ovenfor under punkt 2.1.2. De samme momentene kan altså legges til grunn for 
forsvarlighetsvurderingen. 
 
Tidligere rettspraksis om lojalitetsplikten vil også være relevant for 
forsvarlighetsvurderingen, dette er fastsatt i forarbeidene til varslingsreglene.112 Grensene 
for arbeidstakers varsling skal derfor avhenge av en konkret avveining mellom hensynet til 
arbeidstakers ytringsfrihet og arbeidsgivers interesser, blant annet da arbeidsgivers krav på 
en viss lojalitet fra arbeidstakers side som eksisterer i ethvert arbeidsforhold, jfr. dom fra 
gjengitt i Rt.1990.607 på side 614. Dette synet er også kommet til uttrykk i dom fra Oslo 
Tingrett113 fra 2007 hvor det uttales at ”Det foreligger en generell lojalitetsplikt i alle 
                                                 
110 I.c. 
111 Ot.prp. nr. 84 (2005-2006) side 39.  
112 Ot.prp. nr. 84 (2005-2006) side 50. 
113 TOSLO-2006-98872.  
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ansettelsesforhold(…).” Hensynet til arbeidstakers ytringsfrihet skal som utgangspunkt 
veie tyngst, og det skal mye til for at dette hensynet skal måtte vike for arbeidsgivers 
interesser. Det skal derfor mye til for at en varsling etter aml. § 2-4(1) ikke er forsvarlig i 
samsvar med aml. § 2-4(2), og det kreves i denne sammenheng vesentlig interesseovervekt 
i arbeidsgivers favør.114  
 
Forsvarlighetsvurderingen vil være individuell fra varslingssituasjon til varslingssituasjon. 
Det kan derfor ikke stilles opp konkrete retningslinjer, bare momenter som må vurderes 
skjønnsmessig i hvert enkelt tilfelle. For å kunne si at arbeidstaker ikke har varslet på en 
forsvarlig måte etter aml.§ 2-4(2), vil vurderingstemaet i hovedsak være om arbeidstaker 
har saklig grunn for å kritisere arbeidsgiver, og om arbeidstaker har tatt nok hensyn til 
arbeidsgivers interesser i varslingsprosessen. Flere momenter i vurderingen er imidlertid 
utviklet i rettspraksis, se avsnitt 2.3.3.1. En rød tråd gjennom vurderingen er at det ikke kan 
stilles for strenge krav til arbeidstaker med hensyn til måten det varsles på. Bestemmelsen i 
aml.§ 2-4(2) skal i følge forarbeidene115 ”være en sikkerhetsventil som skal verne mot 
unødvendige skader på arbeidsgivers interesser”.  
 
 
2.3.3.1 Momenter av betydning for forsvarlighetsvurderingen116 
2.3.3.1.1 Aktsom god tro 
Et moment i vurderingen er hvorvidt arbeidstaker har vært i aktsom god tro med hensyn til 
riktigheten til opplysningene som ble brukt som grunnlag for varsling. Jo mer 
gjennomtenkt varslingen er, desto mer forsvarlig er den. Derfor vil en varsling om 
kritikkverdige forhold etter aml.§ 2-4(1) fremstå som mer forsvarlig dersom arbeidstaker 
har brukt god tid på å samle opplysninger, og har tatt seg tid til å sette seg grundig inn i 
                                                 
114 Ot.prp. nr. 84 (2005-2006) side 39.  
115 Ot.prp. nr. 84 (2005-2006) side 50. 
116 Jfr. Punkt 2.1.2 om lojalitetsplikt  
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sakens omstendigheter. I Telenor-dommen117 ble det lagt vekt på at det ikke kunne 
foreligge noe gjengjeldelsesvern som beskyttet arbeidstaker, når han hadde fremsatt 
beskyldninger om straffbare forhold rettet mot ledende personer i bedriften, og disse ikke 
hadde noen rot i virkeligheten.  
 
Det skal imidlertid ikke stilles for strenge krav til arbeidstaker aktsomhet, og arbeidstaker 
skal ilegges relativ høy feilmargin.118 Det som imidlertid skal vektlegges er om 
arbeidstaker har gjort det han eller hun kan for å frembringe rette fakta i saken, selv om 
disse fakta i ettertid viste seg å ikke stemme. Spørsmålet blir da om arbeidsgiver skjønte 
eller burde ha skjønt at opplysningene var feil på det tidspunktet da opplysningene ble gitt. 
Hvis arbeidstaker har varslet i aktsom god tro om et forhold han eller hun mener er 
kritikkverdig, skal det ilegges stor vekt.119I dom fra Oslo Tingrett fra 2007120 ble det 
uttrykt at kravet til aktsomhet skjerpes jo høyre stilling en arbeidstaker har i bedriften. Det 
er lettere for en ansatt i ledelsen å få tilgang til korrekte opplysninger om ulike forhold, enn 
hva for eksempel en produksjonsmedarbeider har. 
 
Aktsomhetskravet forsterkes også med måten det varsles på, for eksempel stilles det 
strengere krav til god tro med hensyn til kritikkverdige forhold det varsles om til media enn 
forhold som er gjenstand for intern varsling. Dersom for eksempel arbeidstaker har dårlig 
tid med hensyn til varslingen, i en situasjon som det for eksempel er fare for liv eller helse, 
stilles det mindre strenge krav til aktsomhet enn hvis det ikke foreligger en slik fare. Det er 
oppsummeringsvis altså mange skjønnsmessige hensyn å ta når det gjelder 
aktsomhetsvurderingen.  
 
 
                                                 
117 Rt.2003.1614  
118 Ot.prp. nr. 84 (2005-2006) side 19. 
119 Ot.prp. nr. 84 (2005-2006) side 39. 
120 TOSLO-2006-98872 
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2.3.3.1.2 Valg av informasjonskanal 
Et annet moment i forsvarlighetsvurderingen etter aml. § 2-4(2) er hvem arbeidstaker har 
varslet til, og hvordan dette ble gjort. Inn i dette vurderingsmomentet kommer forholdet 
mellom intern og ekstern varsling. Vurderingstemaet vil altså være hvorvidt arbeidstaker 
har tatt opp forholdene internt, varslet tilsynsmyndigheter eller andre offentlige 
myndigheter, eller gått til media. Kravet til forsvarlighet vil variere alt ettersom hvilket 
varslingsmedium arbeidstaker velger.  
 
Intern varsling er alltid forsvarlig etter arbeidsmiljøloven § 2-4(2). Det vil si at dersom en 
arbeidstaker varsler internt i virksomheten, til en ansvarlig person som for eksempel 
bedriftsledelsen eller verneombud, ligger dette innenfor arbeidstakers ytringsfrihet etter 
arbeidsmiljøloven § 2-4(1). Unntaket er dersom arbeidstaker på en unødvendig måte 
varsler innad i virksomheten, for eksempel til andre ansatte, slik at arbeidsmiljøet skades 
unødvendig. Eksempelvis kan det tenkes at varslende arbeidstaker setter i gang en 
hemmelig ”gå-sakte-aksjon” blant de ansatte, eller sprer unødvendige rykter og starter 
oppvigleri blant de andre ansatte. Dette kan illustreres med en dom fra Arbeidsretten121 
hvor en arbeidstaker ble oppsagt fordi hun gjennomgående kritiserte virksomheten i 
samtaler med kollegaene i en slik intensitet at kollegaene fant det plagsomt.  
 
Forsvarlighetskravet skjerpes imidlertid når det kommer til offentlig varsling, det vil si 
varsling til media, blogging, eller spredning til mange personer, for eksempel gjennom e-
post. Grunnen til at det stilles strengere krav ved slik offentlig varsling, er at 
skadepotensialet for arbeidsgiver er så stort, slik som LO har fått erfare i Yssen-saken. I 
disse tilfellene er det ekstra viktig at arbeidstaker har vært i aktsom god tro, at det varsles 
om forhold som er av allmenn interesse, og at arbeidstaker har varslet internt først. I 
forarbeidene til lovendringen vedrørende varsling122 legges det stor vekt på om 
arbeidstaker har varslet internt i forkant av den offentlige varslingen. Det er imidlertid ikke 
                                                 
121 ARD 1978 side 65  
122 Ot.prp. nr. 84 (2005-2006) side 51.  
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et absolutt krav at det varsles internt først, for dersom arbeidstaker finner det 
uhensiktsmessig å varsle internt først kan ikke dette kreves. Det samme gjelder også 
dersom arbeidstaker har forsøkt å varsle internt, men at forholdet ikke er bedret til tross for 
varslingen, og dersom det kritikkverdige forholdet dreier seg om noe kriminelt. Da må det 
anses forsvarlig å varsle offentlig uten å ta veien om intern varsling først. Hovedregelen i 
forhold til forsvarlighetsvurderingen i arbeidsmiljøloven § 2-4(2) er imidlertid at intern 
varsling skal være forsøkt for at offentlig eller ekstern varsling skal være forsvarlig etter 
bestemmelsens ordlyd. Å varsle til tilsynsmyndigheter og andre offentlige organer er 
imidlertid som hovedregel også forsvarlig, jfr.aml.§2-4(2) siste punktum.  
 
I Telenor-dommen gjengitt i Rt.2003.1614 ble avskjeden av en ansatt som varslet kunder 
og andre ansatte i en e-post om feilaktige påstander knyttet til ledelsen i firmaet funnet 
rettmessig. Høyesterett la vekt på at form og måte det var varslet på verken var lojal eller 
forsvarlig. Det må i tillegg til informasjonskanal antakelig også legges vekt på 
uttrykksform og språkbruk i vurderingen av hvorvidt en varsling er forsvarlig eller ikke.123 
Dette er også uttrykt i dom fra Borgarting Lagmannsrett fra 1997124, Sjømannsforbundet, 
hvor det uttales at det må kunne stilles krav til nøkternhet og balanse i form, innhold og 
forum. Det må imidlertid vurderes individuelt fra situasjon til situasjon, for eksempel om 
arbeidstaker har hatt god eller dårlig tid til å varsle. Det må også antas at det stilles 
strengere krav til skriftlige enn til muntlige ytringer, og at det i forhold til offentlig varsling 
er stor forskjell på om arbeidstaker selv kontakter media eller om det er media som 
kontakter arbeidstaker. I sistnevnte situasjon lempes sannsynligvis kravet til nøkternhet i 
forhold til om arbeidstaker selv kontakter media med ytringer om kritikkverdige forhold i 
virksomheten. Ytringer som har en nøktern, saklig form står med andre ord sterkere enn 
ytringer som i sin form fremstår som lite gjennomtenkt.   
 
Hva slags opplysninger det er snakk om, vil også spille en rolle i valg av 
informasjonskanal. Dersom arbeidstaker sitter på opplysninger som kan medføre fare for 
                                                 
123 Ot.prp. nr. 84 (2005-2006) side 19. Jfr. 1997-02-10. LB-1995-1287.  
124 1997-02-10. LB-1995-1287.  
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liv eller helse, eller som kan forårsake offentlige katastrofer, eller liknende, må det være 
forsvarlig å varsle offentligheten uten å gå veien om intern varsling. Men dersom 
arbeidstaker har opplysninger om at en annen ansatt blir underbetalt av ledelsen, er dette en 
type opplysning som det kun er forsvarlig å varsle om internt i første omgang. Hva slags 
type opplysninger det er forsvarlig å varsle om i hvilken form henger også sammen med 
momentet om allmenninteresse, se punkt 2.3.3.1.5. 
 
2.3.3.1.3 Motiv bak offentliggjøringen  
Videre er det av betydning hva slags motiv arbeidstaker har med hensyn til å varsle om 
kritikkverdige forhold. Dette momentet har vært ansett som et relevant moment i tidligere 
rettspraksis etter ulovfestet varslingsrett, se for eksempel dommen gjengitt i NAD 1987 
side 491. Her ble oppsigelsen av en kokk ansatt rettmessig fordi hun hadde spredt rykter 
om de hygieniske forholdene til utenforstående. Forholdet var i seg selv kritikkverdig, men 
retten kom til at ”(…)beskyldningene om gjenbruk av mat var fremsatt for å skade 
arbeidsgiver.”  Det er derfor antatt at beskyldninger om kritikkverdige forhold som er 
fremsatt for å skade, eller ta hevn på, arbeidsgiver ikke er forsvarlige etter aml.§ 2-4(2). 
Dette ble også slått fast i en dom fra Oslo byrett i 1983125 der arbeidstakeren hadde brutt 
lojalitetsplikten mot arbeidsgiver ved å sørge for store avisoppslag med påstander om 
ulovlige forhold hos arbeidsgiver.  
 
Det er altså av betydning hva slags egeninteresse arbeidstaker har i å varsle om 
kritikkverdige forhold. Dersom arbeidstaker ønsker å forbedre forholdene på 
arbeidsplassen, for eksempel mellom arbeidstakere og ledelse, ved å varsle, anses dette som 
mer forsvarlig enn dersom arbeidstaker varsler ut fra egne motiv, for eksempel som en 
hevnaksjon for ikke innvilget ferie. Det gjelder også dersom arbeidstaker varsler i samsvar 
med lovpålagt varslingsplikt, jfr. aml. § 2-4(2). En slik varslingsplikt kan for eksempel 
foreligge etter Helsepersonelloven126 § 17, og etter aml. § 2-3 andre ledd litra b, d og e. 
                                                 
125 NAD 1981-83 side 555.  
126 Lov om helsepersonell m.v. av 2.juli 1999 nr.64.  
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Lovendringene skal som nevnt vise at varsling er ønskelig, og at varsling er lov.127 
Dessverre er det oftest slik at arbeidstaker varsler som følge av en eller annen konflikt med 
ledelsen, med andre ord at arbeidstaker er negativt ladet når han eller hun går ut og varsler. 
Dette får raskt motivet bak varslingen til å se dårlig ut. Selv om forholdene som 
arbeidstaker varsler om som kritikkverdige kanskje har vært i arbeidstakers kunnskap over 
lengre tid, er det nå blitt aktuelt å varsle om de som hevnaksjon mot arbeidsgiver. Dette kan 
igjen knyttes mot det spørsmål om hvor reelt gjengjeldelsesvernet i arbeidsmiljøloven § 2-5 
egentlig er, da det i de fleste varslingssaker ikke er aktuelt for varslende arbeidstaker å 
fortsette i stillingen i det hele tatt. Jeg er derfor av den oppfatning at mange 
varslingshendelser skjer på grunn av at konflikter med ledelsen eller misnøye med egen 
arbeidssituasjon, og at arbeidstaker allikevel fratrer stillingen etter eget ønske slik at det 
ikke er nødvendig med et gjengjeldelsesvern.  
 
Det uttales imidlertid i forarbeidene128 at det ikke skal legges for stor vekt på arbeidstakers 
motiver bak varslingen, og dette momentet må sees i sammenheng med om opplysningene 
fra arbeidstaker kan sies å være av interesse for allmennheten, se punkt 2.3.3.1.5. 
 
 
2.3.3.1.4 Skadepotensialet og hensynet til arbeidsgivers interesser 
Ytringens skadepotensiale spiller inn på forsvarlighetsvurderingen, og hensynet til 
arbeidsgivers interesser skal også vurderes i den forbindelse. Dette er til en viss grad drøftet 
under punkt 2.3.3.1.3. Det er antatt at varsling om kritikkverdige forhold som er gjort i den 
hensikt å skade arbeidsgiver, ikke kan anses som forsvarlig varsling, jfr. dommene gjengitt 
i NAD 1981-83 side 555 og NAD 1987 side 491. For at arbeidstakers ytringsfrihet kan sies 
å være begrenset i den form at varslingen ikke er forsvarlig, må det kunne sies at ytringene 
skader eller skaper risiko for skade på arbeidsgivers interesser.129 I forbindelse med det 
                                                 
127 Ot.prp. nr. 84 (2005-2006) side 7.  
128 Ot.prp. nr. 84 (2005-2006) side 20. 
129 NOU 1999:27 side 129.  
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ulovfestede lojalitetskravet arbeidstaker har til arbeidsgiver, har domstolene gjentatte 
ganger vektlagt ytringenes skadeevne på arbeidsgivers interesser. I dom gjengitt i RG 2002 
side 780 uttalte retten at det var ”(…)lite sannsynlig at forholdet kunne hatt skadelig 
virkning(…)” om ytringene som var fremsatt av arbeidstaker. Av rettspraksis kan det derfor 
formuleres en regel om at jo større skadeevne ytringen har, jo strengere lojalitetskrav stilles 
til arbeidstaker. For at en varsling skal anses som forsvarlig etter arbeidsmiljøloven § 2-4 
(2) må derfor ytringen ha relativt liten skadeevne for arbeidsgiver.  
 
Arbeidstakers ytringer må i utgangspunktet ha sammenheng med arbeidsgivers virksomhet, 
aktiviteter og formål.130 Det vil si at uttalelser som er i strid med virksomhetens formål 
eller verdier, er illojale. Dersom en ansatt i en dyrevernsforening uttaler seg positivt om 
kosmetikktesting på dyr, må dette anses som uforsvarlig og illojalt. I forhold til selve 
varslingssituasjonen, må det antas at ytringer som er fremsatt i den hensikt å skade 
arbeidsgiver, se punkt 2.3.3.1.3, i stor grad derfor er uforsvarlig både i det forhold at 
arbeidstaker ikke har et forsvarlig motiv bak varslingen, men også i den grad av at 
ytringene da helt klart skader arbeidsgiver og dens interesser. Det kan derfor nedsettes en 
generell regel om at ytringer som er fremsatt med hevnmotiv, er i utgangspunktet alltid 
uforsvarlige fordi de skader arbeidsgiver unødig.  
 
I Stortingsmelding nr.26 (2003-2004) legger til grunn at det er arbeidsgiver som må kunne 
bevise at han eller hun er påført skade.131 Det er altså begrensningene i ytringsfriheten i 
form av uforsvarlige ytringer grunnet arbeidsgivers interesser som må begrunnes.  
 
 
 
 
 
                                                 
130 Ot.prp. nr. 84 (2005-2006) side 17.  
131 Innst.O. nr. 6 (2006-2007) side 6.  
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2.3.3.1.5 Allmenninteresse 
Til sist er opplysningenes allmenninteresse et moment av betydning. Det kan sies slik at jo 
større interesse ytringen har for allmennheten, eller jo mer alvorlig forholdet man som 
arbeidstaker ønsker å melde fra om er, er mer forsvarlig vil arbeidstakers varsling være 
etter arbeidsmiljøloven § 2-4(2). Dersom arbeidstaker varsler om kritikkverdige forhold i 
virksomheten som for eksempel barnearbeid, korrupsjon og andre ulovlige forhold har 
dette større allmenn interesse, en for eksempel personalpolitikk. Det må derfor regnes som 
mer forsvarlig å varsle offentligheten om slike førstnevnte forhold.  
 
I sammenheng med Yssen-saken kan det diskuteres hvorvidt Ingunn Yssen varslet 
forsvarlig i tråd med arbeidsmiljøloven § 2-4(2). Yssen varslet som nevnt VG om sin 
oppsigelse, og innholdet i den. Resultatet ble en offentlig skittentøyvask mellom Yssen og 
Valla. Det kan diskuteres hvorvidt Yssen muligens skulle hatt uttømt interne 
varslingsmetoder før hun gikk til det skrittet å varsle offentlig. Yssen hevder selv at hun 
hadde forsøkt å si fra, mens Valla hevder at hun ikke har oppfattet noe slikt 
varslingsforsøk. I denne situasjonen blir det lett ord mot ord. Spørsmålet blir da om Yssens 
offentlige varsling var forsvarlig fordi de kritikkverdige forhold hadde allmenn interesse. 
Dette kan svares bekreftende. LOs oppgave er å ivareta arbeidstakeres interesser på 
arbeidsplasser over hele landet. Det kan derfor stilles spørsmålstegn ved at LOs leder, 
Valla, selv er skyldig i å mobbe ansatte i strid med arbeidsmiljøloven. Dessuten har det i 
etterkant av saken vært betydelig interesse rundt temaet mobbing på arbeidsplassen, og de 
nye varslingsreglene har blitt kraftig eksponert som følge av Yssen-sakens dekning i media.  
De kritikkverdige forhold hadde derfor allmenn interesse, og Yssens varsling var dermed 
forsvarlig på dette punkt. Et annet spørsmål er imidlertid om hvorvidt Yssen hadde krav på 
gjengjeldelsesvern etter arbeidsmiljøloven § 2-5.  
 
Varsling skal være et hensiktsmessig virkemiddel for å avdekke og forbedre kritikkverdige 
forhold. Generelt kan det da sies at dersom en varsling avdekker reelle kritikkverdige 
forhold på en måte som ikke unødig skader arbeidsgivers interesse, må varslingen først og 
fremst anses forsvarlig etter arbeidsmiljøloven § 2-4(2). Det kan ikke sees på som et 
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absolutt krav at de kritikkverdige forholdene i alle tilfeller må kunne sies å ha blitt 
forbedret i etterkant av varslingen. Forsvarlighetsvurderingen er som tidligere nevnt først 
og fremst et sikkerhetsnett for å ivareta arbeidsgivers interesser i en varslingssituasjon, og 
kan sees på som en forlengelse av den tidligere ulovfestede lojalitetsplikten arbeidsgiver 
hadde til arbeidstaker. I og med at det ikke er ytterligere lovfestet hva denne 
forsvarlighetsvurderingen skal inneholde og fordi lovtekstens ordlyd er såpass uklar, er 
selve poenget i vurderingen at det må tas i bruk eldre rettspraksis og teori for å finne 
tolkingsmomenter. Generelt sett må det kunne sies at det ikke kan stilles for strenge krav til 
denne forsvarlighetsvurderingen, og at det dermed skal mye til for at arbeidstakers 
ytringsfrihet er begrenset i forhold på arbeidstakers side.  
2.3.3.2 Varslingsplikt   
Det er imidlertid viktig å presisere at kravet om at arbeidstakers varsling må være 
forsvarlig etter aml. § 2-4(2) ikke begrenser arbeidstakers varslingsplikt i ulike tilfeller. 
Dette er regulert i aml. § 2-4(2) annet og tredje punktum. Arbeidstakers varsling i tråd med 
varslingsplikt eller virksomhetens rutiner for varsling er dermed alltid forsvarlig etter aml. 
§ 2-4(2) første punktum. Slik plikt for arbeidstaker til å varsle kan utledes av lov132, 
reglementer eller instrukser, se aml. § 3-6 om plikt for arbeidsgiver til å tilrettelegge for 
varsling. Slik varsling er alltid lojal.133 Mens aml. § 2-4 gir arbeidstaker en rett til å varsle 
om kritikkverdige forhold, utledes en slik plikt til å varsle blant annet fra aml. § 2-3(2), litra 
b, litra d og litra e. En slik plikt kan også utledes for verneombud etter aml. § 6-2(3) og 
som nevnt for helsepersonell eller helsepersonelloven134 § 17. 
 
 
 
 
 
                                                 
132 Jfr. arbeidsmiljøloven § 2-3(2) litra b, litra d og litra e.  
133 Ot.prp. nr. 84 (2005-2006) side 20.  
134 Lov av 2.februar 1999 nr.64. 
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2.3.4 Lovendring i praksis 
Det er til dags dato ennå ikke avgjort noen saker i rettssystemet etter lovendringen trådte i 
kraft 1.januar 2007. Som tidligere nevnt når sjelden disse varslingssakene domsstolene 
fordi de blir løst internt i virksomhetene. Det kan derfor ta tid før vi får vår første 
avgjørelse etter de nye varslingsreglene. Ettersom de nye reglene ansees som en 
kodifisering av tidligere ulovfestet rett135, vil trolig ikke de fremtidige avgjørelsene ha store 
avvik fra avgjørelsene som før lovendringen ble avgjort på grunnlag av kutyme og 
ulovfestet rett.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                 
135 Innst.O. nr 6 (2006-2007) side 6.  
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3 Utenlandsk rett  
Som nevnt innledningsvis har flere land kommet betydelig lenger enn Norge i utviklingen 
av varslingsregler og varslingsvern. Jeg skal her kort nevne de landene som har hatt 
innvirkning på arbeidet med varslingsreglene.  
3.1. Sverige 
De nordiske landene har i flere år hatt et betydelig lovsamarbeid for å utarbeide i størst 
mulig grad like rettsprinsipper. Rettskilder fra andre nordiske land har derfor betydning for 
tolkingen av norsk juss. Av størst betydning som rettskilde er uten tvil Sverige.  
  
I Sverige reguleres offentlige ansattes adgang til varsling av Tryckfrihetsförordningen 
(TF)136 og Yttrandefrihetsgrunnlagen (YGL)137. Den såkalte Meddelelsesfriheten gir også 
offentlige ansatte i Sverige mulighet til å gi fra seg opplysninger til media, og kan bare 
begrenses ved lov. Denne Ytrings- og meddelelsesfriheten går foran de fleste typer 
taushetsplikt, og foran den alminnelige lojalitetsplikten som foreligger i arbeidsforhold. 
Varslingsretten for offentlige ansatte er dermed betydelig større i Sverige enn i Norge, men 
dette varslervernet gjelder bare ytringer til media, ikke for eksempel til familie, venner, 
eller liknende. Dette for å sikre at offentlig ansatte skal kunne ytre seg til media uten å 
frykte represalier. Det er straffbart for journalister å røpe sin kilde, og enhver etterforskning 
fra arbeidsgiver for å finne ut hvem som har varslet er forbudt. På den annen side så nyter 
ikke ansatte i privat sektor samme typer vern. Deres ytringsfrihet er beskyttet etter EMK 
art. 10, se punkt 2.1.1.2.1. Ellers gjelder det i Sverige full avtalefrihet mellom private 
parter. Norge har altså med sine nye varslingsregler et betydelig bedre vern for private 
arbeidstakere enn hva Sverige har. Det har imidlertid blitt forslått et vern også for 
privatansatte i Sverige138, men forslaget skapte ikke enighet og ble ikke vedtatt.139
                                                 
136 Tryckfrihetsförordningen (1949:105)  
137 Yttrandefrihetsgrunnlagen (1991:1469)  
138 Ds2001:9 Yttrandefrihet för privatanställde.  
139 Jfr. St.meld. nr. 26 (2003-2004), side 105.  
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3.2. USA  
Som nevnt innledningsvis har USA gjennom flere år utviklet et sterkt vern for 
arbeidstakere som varsler om kritikkverdige forhold på arbeidsplassen, og temaet 
”whistleblowing” er meget relevant i USA. Mange ulike lover gir vern til varslere etter hva 
slags opplysninger det varsles om eller etter hva slags virksomhet arbeidstakeren er ansatt i.  
The Whistleblower protection Act er allerede fra 1989, og viser hvor tidlig USA var ute 
med vern av varslere. Her vernes de offentlig ansatte, og loven oppsetter et krav om delt 
bevisbyrde med hensyn til årsakssammenheng mellom varsling og gjengjeldelse. En 
liknende regel er nå nedfelt i aml. § 2-5(1), se punkt 2.3.2.3.2.  
Særlig mye oppmerksomhet har The Sarbanes-Oxley Acf fra 2002 fått.140 Denne loven kom 
som et resultat av Enron-saken, se punkt 1.1, og forbyr selskaper som driver 
forretningsvirksomhet fra å avskjedige, si opp, suspendere, true, trakassere eller på annen 
måte diskriminere eller forskjellsbehandle arbeidstakeren på grunn av varsling internt eller 
til relevant offentlig organ. Virksomhetene skal også i følge denne loven gi arbeidstakere 
anledning til å varsle anonymt ved å sette opp ”audit commitees”. Arbeidstaker kan også 
bringe saker om ulovlig gjengjeldelse inn for et administrativt organ, Department of 
labour.  
3.3. Storbritannia  
Så sent som i 1999 innførte Storbritannia regler for å beskytte arbeidstakere som varslet om 
enkelte typer kritikkverdige forhold på arbeidsplassen. The Public Interest Disclosure Act 
(PIDA)141 fra 1998 gjelder for ansatte i både privat og offentlig sektor. Arbeidstaker kan i 
henhold til loven varsle om straffbare forhold og andre lovbrudd, skade på eller fare for 
skade på helse, sikkerhet og miljø. Arbeidstaker må i utgangspunktet varsle internt for å 
være beskyttet av loven. Det kreves også at han eller hun har gode hensikter, rimelig grunn 
til å tro at opplysningene er sanne, og at det ikke offentliggjøres opplysninger ut fra 
personlige motiver. Det kan klart sies at mange av momentene som hører med under 
                                                 
140 Ot.prp. nr. 84 (2005-2006) side 27.  
141 Loven er tatt inn som Part IV A i Employment Rights Act 1996.  
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forsvarlighetsvurderingen etter aml. § 2-4(2) i norsk rett, se punkt 2.3.3.1, har hentet sin 
inspirasjon fra Storbritannia. 
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4 Varslingsreglene de lege ferenda 
I dette kapittelet skal jeg foreta en vurdering av varslingsreglene slik de er i dag, og på 
grunnlag av dette foreslå endringer for å effektivisere reglene i praksis.  
4.1. Arbeidstakers varslingsadgang  
Aml. § 2-4(1) hjemler arbeidstakers varslingsadgang. Dette er den viktigste delen av 
lovfestingen av varslingsreglene, ettersom arbeidstakers varslingsadgang tidligere har vært 
ulovfestet og lite klar. Selv om arbeidstakers varslingsrett som nevnt under punkt 2.3.1 
allerede var hjemlet i aml. § 2-4 fra 1.januar 2006, trådte denne bestemmelsen ikke i kraft 
før 1.januar 2007. Det kan med andre ord sies at lovgiver signaliserte at varslingsretten 
skulle lovfestes en stund før det virkelig skjedde. Dette for å forberede arbeidstakere og 
arbeidsgivere på den nye situasjonen. At arbeidstakers varslingsrett har blitt lovfestet har 
blitt tatt tak i av arbeidslivets organisasjoner både på arbeidstaker og arbeidsgiver siden, og 
har spesielt i forbindelse med Yssen-saken fått særlig oppmerksomhet i media. Den 
lovfestede varslingsretten er dermed spredd godt utover til samfunnet, og arbeidstakers 
ytringsfrihet i dag i mye større grad blitt et tema som arbeidstakere og arbeidsgivere har 
kunnskap om, sett i forhold til tidligere da arbeidstakers ytringsfrihet var ulovfestet.  
 
Når det gjelder aml. § 2-4(2) første punktum må arbeidstakers fremgangsmåte ved varsling 
være forsvarlig. Det er altså ikke et tema om hvorvidt arbeidstaker har rett til å varsle eller 
ikke, men derimot hvordan varslingen blir gjort. Selve forsvarlighetsvurderingen skaper 
forvirring for brukerne av loven. Hva gjør en varsling til en forsvarlig varsling? Som nevnt 
under punkt 2.3.3 om forsvarlighetsvurderingen etter aml. § 2-4(2) er det meningen at de 
samme momentene skal benyttes som under vurderingen av om en arbeidstaker har brutt 
den ulovfestede lojalitetsplikten. En forsvarlig varsling befinner seg med andre ord i 
grenseland mellom hensynet til arbeidstaker i form av ytringsfriheten, og hensynet til 
arbeidsgiver i forhold til arbeidstakers ulovfestede lojalitetsplikt. Etter min mening bør 
arbeidstakers lojalitetsplikt, som antas å være tilstede i ethvert arbeidsforhold, jfr. dommen 
gjengitt i Rt.1990.607, lovfestes i arbeidsmiljøloven under kapittel 2.142 På denne måten er 
                                                 
142 Om arbeidsgivers og arbeidstakers plikter.  
 56
både hensynet til arbeidsgiver og hensynet til arbeidstaker143 ivaretatt i selve loven. Det vil 
dermed være lettere å utføre forsvarlighetsvurderingen etter aml.§ 2-4(2) med disse 
hensynene lovfestet. Det kan også tilføyes i aml.§ 2-4(2), som et annet punktum, at:  
”Med forsvarlig varsling menes det hvorvidt arbeidstaker har tatt hensyn til arbeidsgivers 
interesser ved varslingen om de kritikkverdige forhold.”  
De ulike momentene som avgjør om arbeidstaker har fått skadet sine interesser under 
varslingen, se punkt 2.3.3.1, kan deretter reguleres i en forskrift.  
4.2. Gjengjeldelsesvern  
Arbeidstaker har etter aml.§ 2-5(1) et vern mot gjengjeldelse fra arbeidsgiver som følge av 
varsling. Som tidligere nevnt kan det diskuteres hvor effektivt dette gjengjeldelsesvernet er 
i praksis. I teorien skal gjengjeldelsesvernet fungere som et moment for å fremme varsling, 
det skal oppmuntre arbeidstaker til å stå frem og varsle uten å frykte represalier fra 
arbeidsgiver. Men en arbeidstaker som står frem som varsler vil alltid bli oppfattet som en 
varsler for ledelsen i virksomheten, selv om de formelt ikke kan ”ta igjen” på arbeidstaker 
på grunn av vernet i loven. Jeg vil tørre å påstå at det i få situasjoner er veldig aktuelt for 
arbeidstaker i det hele tatt å fortsette i virksomheten etter varsling. Særlig gjelder dette ved 
varsling til offentligheten. Det at arbeidstakeren har gått ut og varslet vil alltid ligge i 
ledelsens underbevissthet, og vil i en eller annen form prege samarbeidsforholdet mellom 
ansatt og ledelse, uten at dette kan spores direkte som gjengjeldelse. Men samtidig må 
gjengjeldelsesvernet lovfestes i arbeidsmiljøloven, ellers vil kanskje færre arbeidstakere 
våge å varsle om kritikkverdige forhold. Jeg vil derfor påstå at gjengjeldelsesvernet er 
meget aktuelt i teorien, men at det kanskje ikke i praksis vil bli benyttet så mye som 
lovgiver har tenkt.  
 
Det kan også diskuteres hvorvidt arbeidstaker burde vært berettiget et vern mot 
gjengjeldelse fra også fra kollegaer. Det kan tenkes situasjoner hvor en ansatt som følge av 
at han eller hun har varslet ledelsen kan oppleve å bli frøset ut eller uthengt av andre 
medarbeidere.  
                                                 
143 Aml. § 2-4(1) om varslingsretten 
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4.3. Bevisbyrdereglene  
Bevisbyrdereglen i aml.§ 2-4(3) om at arbeidsgiver har bevisbyrden for at varsling har 
skjedd i strid med bestemmelsene i aml.§ 2-4, er også en oppfordring til arbeidstaker om å 
varsle om kritikkverdige forhold. Bestemmelsen ivaretar hensynet til arbeidstakers 
ytringsfrihet, og er ideell i henseende å fremme varsling.  
 
Når det gjelder den delte bevisbyrden i aml.§ 2-5(1) annet punktum, i forhold til 
gjengjeldelse, skal det legges til grunn at det er opp til arbeidsgiver å bevise at 
gjengjeldelse ikke har skjedd dersom arbeidstaker påstår at det har funnet sted en slik 
rettsstridig gjengjeldelse. Regelen ivaretar også her arbeidstakers hensyn, og er også med å 
fremme varsling om kritikkverdige forhold. For å opprettholde meningen med loven, å vise 
at varsling er ”lovlig og ønsket144, er disse bevisbyrdereglene etter mitt syn ideelle.  
4.4. Tilretteleggingsplikt  
Etter aml.§ 3-6 plikter arbeidsgiver å tilrettelegge for varsling, og varsling etter slike 
varslingsrutiner, eller generell varslingsplikt, er alltid forsvarlig etter aml.§ 2-4(2). Det er 
imidlertid uklart ut fra ordlyden om dette er en generell bestemmelse, eller om det er en 
plikt alle arbeidsgivere har. I bestemmelsen heter det imidlertid at arbeidsgiver plikter å 
tilrettelegge for varsling ”dersom forholdene i virksomheten tilsier det”. Arbeidsgiver 
plikter derfor først å undersøke om forholdene i virksomheten tilsier at det må tilrettelegges 
for varsling, og deretter må arbeidsgiver gå i gang med å tilrettelegge. Bestemmelsen 
oppfattes som uklar. Det faktum at det er opp til arbeidsgiver selv å vurdere om det er 
behov for tilrettelegging for varsling intern i virksomheten, tilsier at få arbeidsgivere tar seg 
bryet verdt å følge denne bestemmelsen. Jeg tror imidlertid at større bedrifter med mange 
ansatte nok kommer til å tilrettelegge for varsling etter bestemmelsen her, ettersom dette er 
en del av arbeidet med helse, miljø og sikkerhet som mange bedrifter er flinke til å fokusere 
på. Små bedrifter, derimot, kommer nok stort sett til å unngå denne bestemmelsen. 
Arbeidstilsynet har imidlertid kompetanse til å overprøve arbeidsgivers vurderinger145, og 
                                                 
144 Innst. O. nr 6 (2006-2007) side 1.  
145 Ot.prp. nr. 84 (2005-2006), side 55.  
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dette kan oppfattes som et moment for at arbeidsgiver selv vurderer og eventuelt 
igangsetter tiltak for å legge forholdene til rette for varsling internt i virksomheten. De 
færreste arbeidsgivere ønsker Arbeidstilsynet blandet inn i deres virksomhet. Jeg tror 
bestemmelsen vil ha lite funksjonell nytteverdi, bortsett fra kanskje i helsesektoren hvor det 
kan være positivt å legge forholdene til rette for at de ansatte kan varsle anonymt om feil 
som har blitt gjort i forbindelse med behandlingen av pasienter.  
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5 Konklusjon  
Med de nye varslingsreglene har arbeidstaker fått styrket sin ytringsfrihet i 
ansettelsesforhold, og det har også med disse reglene blitt oppfordret til å sette større fokus 
på ytringsklimaet på arbeidsplassen. Varsling er ønskelig og det er lov, det skaper i 
utgangspunktet et sunnere arbeidsmiljø.  
 
Grunnen til at jeg har trukket frem de eksemplene på varsling som jeg har gjort under punkt 
1.1, er for å illustrere tendensen av kvinnelige varslere. Det kan virke som om disse får mer 
oppmerksomhet enn mannlige varslere, da det fortsatt anses som tøft av kvinner å gå ut å 
kritisere problemer på arbeidsplassen offentlig. Med kunnskap om de nye varslingsreglene 
som har trådt i kraft er dette forhåpentligvis en økende tendens.  
 
Gjennomgangen av gjeldene rett viser at arbeidstaker har en vid adgang til å varsle, og at 
hensyn på arbeidstakersiden er vesentlig grad er bedre ivaretatt enn hensyn på 
arbeidsgiversiden gjennom de nye varslingsreglene. Det kan konkluderes med at 
arbeidstakers ytringsfrihet veier tyngre enn den ulovfestede lojalitetsplikten til 
arbeidsgiver. Men etter de tidligere ulovfestede regler hadde arbeidstaker også en relativt 
vid adgang til å varsle, allikevel ble det tidligere varslet mindre enn ønskelig. Dette er en 
faktor det skal bli spennende å følge i fremtiden når de nye varslingsreglene har fått etablert 
seg i samfunnet. Vil de nye reglene føre til at flere arbeidstakere tør å varsle om 
kritikkverdige forhold i virksomheten? Et moment som taler for hyppigere varsling etter 
lovfestingen, er at arbeidstakere tidligere var usikre på adgangen til å varsle selv om de 
formelt sett hadde en relativt vid varslingsadgang etter ulovfestede regler. Etter at 
varslingsreglene ble lovfestet, er flere arbeidstakere opplyste om retten til å varsle. Dette 
ikke minst på grunn av fokuset på Yssen-saken som var mye omtalt i media akkurat da de 
nye reglene trådte i kraft. Arbeidstakers kunnskap om gjengjeldelsesvernet vil nok også 
bidra til at flere står frem og varsler, men fortsatt kan det spørres om hvor aktuelt det er å 
bli i virksomheten etter man har varslet om kritikkverdige forhold. Dette må i alle fall sies å 
gjelde hvor arbeidstaker varsler offentlig til media.  
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Spørsmålet for fremtiden blir derfor om flere kommer til å bruke denne varslingsretten. 
Dette avhenger av mange faktorer, blant annet tror jeg at arbeidsgiver nå kommer til å være 
mer bevisst på at arbeidstakers ytringsfrihet rent teoretisk er styrket og at nær sagt alle 
arbeidstakere i Norge har fått kunnskap om dette. Dette gjør at arbeidsgiver kommer til å 
være bevisst på å ikke bringe eventuelle konflikter med arbeidstaker så langt at det 
resulterer i varsling, og arbeidsgiver kommer også til å i større grad løse arbeidstakers 
varsling internt i bedriften for å slippe den negative oppmerksomheten som følger. Det er 
dermed ikke sikkert at så mange flere varslingssaker vil nå dagens lys nå som reglene er 
lovfestet. 
 
Et viktig moment er imidlertid den formelle adgangen arbeidstakere har til varsling. I 
forbindelse med at ytringsfrihet er en grunnleggende menneskerettighet, var det på tide at 
disse reglene ble lovfestet også i arbeidsforhold. Utfordringen fremover kommer til å bli å 
få flere arbeidstakere til å benytte seg av varslingsadgangen. Det må også på et tidspunkt 
komme klarere retningslinjer til hva som er forsvarlig varsling, dessuten bør 
lojalitetsprinsippet lovfestes for at arbeidstakere ikke skal trå feil dersom de vil benytte seg 
av varslingsadgangen. Det er med andre ord behov for praksis om de nye 
varslingsbestemmelsene som kan utvikle retningslinjer for fremtidig bruk av reglene om 
arbeidstakers ytringsfrihet.  
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